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Organisatsioonid saavad efektiivselt funktsioneerida ning oma eesmärke täita, kui organisatsiooni liikmete tegevus on koordineeritud. Selle tegevuse edukuse üheks aluseks on kommunikatsioon ning informatsiooni vahetamine organisatsiooni liikmete ja gruppide vahel. Seega on organisatsiooni funktsioneerimiseks sisemine kommunikatsioon ja info liikumine hädavajalik. 

Minu bakalaureusetöö eesmärgiks on anda esmalt teoreetiline ülevaade erinevatest organisatsiooni sisekommunikatsiooni teguritest ning kirjeldada erinevaid teabekorralduse tegureid nagu organisatsioonikultuur ja -kliima, kommunikatsioonikliima, erinevad teabelevi suunad ning infoallikad ja infokanalid. 

Käesolevas bakalaureusetöös olen keskendunud sisekommunikatsioonile Eesti Vabariigi Majandusministeeriumis (edaspidi majandusministeerium), bakalaureusetöö teine, empiiriline pool annabki ülevaate infoliikumisest ja kommunikatsioonikliimast majandusministeeriumis, käsitledes töötajate rahulolu, motivatsiooni ja kuuluvustunnet kollektiivis. Samuti käsitlen majandusministeeriumis eksisteerivat infovahetust organisatsiooni liikmete ja gruppide vahel, lähtudes nii horistontaalsest kui ka vertikaalsest jaotusest. Vaatluse all on ka majandusministeeriumi töötajate poolt informatsiooni hankimiseks kasutatavad allikad ning kanalid. 

Käesoleva bakalaureusetöö empiiriline osa põhineb majandusministeeriumis läbiviidud sisekommunikatsiooniuuringu tulemustel, mille viisin koostöös majandusministeeriumi avalike ja välissuhete osakonnaga läbi 2000. aasta jooksul. Uuring koosnes kahest etapist: esimene, ankeetküsitlus viidi läbi märtsis ning teine, süvaintervjuud septembris 2000. Kahjuks vastas ankeetküsitlusele ainult 44% majandusministeeriumi töötajatest, kellele ankeet anti, kuid arvan, et tagastatud ankeeti arv võimaldab siiski välja tuua üldisi tendentse ning teha mõningaid järeldusi majandusministeeriumi sisekommunikatsiooni kohta.

Majandusministeerium oli uurimisobjektiks ka Inga Jagomäe magistritöös, oma töös käsitles ta teadmusjuhtimise valdkonda, mis on üks uuemaid suundi organisatsiooni- ja juhtimisteoorias. Inga Jagomäe magistritöö empiiriline osa, teadmusjuhtimise rakendamise võimalustest majandusministeeriumis toetub intervjuudele majandus​ministeeriumi juhtkonna liikmetega ning vaatlusele. Inga Jagomäe magistritöös kirjeldatud tulemused on huvipakkuvad ka käesoleva bakalaureusetöö raames, sellepärast olen oma töös neile osaliselt ka viidanud. 





























Kommunikatsioon on organisatsiooni edukaks toimimiseks hädavajalik, isegi kohustuslik. Vos ja Schoemaker (1999:81-82) kirjeldavad, miks on organisatsioonisisesele suhtlusele oluline tähelepanu pöörata. Esiteks peavad organisatsiooni liikmed olema kursis organisatsiooni tegevusega, sest suheldes organisatsiooniväliste liikmetega annavad töötajad edasi oma organisatsiooni filosoofiat ning põhjendavad organisatsiooni tegevust. Paindliku ja efektiivse tööprotsessi tagamiseks peaksid töötajad teadma ka seda, millega tegelevad teised organisatsiooni struktuuriüksused. Teiseks on organisatsiooni liikmetel suur vajadus info järele, mis puudutab organisatsioonilisi muutusi ja eesmärke. Töötajate infovajaduse rahuldamiseks ei piisa ühesuunalise info edastamisest, pigem ootavad töötajad dialoogi, mille tulemusena muutuks tööprotsess efektiivsemaks ning paraneks töö kvaliteet.

Sisekommunikatsiooni kvaliteet on seotud mitmete organisatsiooniliste aspektidega nagu organisatsiooni struktuur, organisatsioonikultuur ja juhtimisstiil, töötajate suhtlemisoskused, olemasolevad infovahetuse süsteemid ja organisatsiooni strateegia. 

Sisekommunikatsiooni toimimist organisatsioonis võib takistada võimu ja vastutuse ebaselge jaotumine. Organisatsioonisotsioloogid (Grunig 1992:560-561) on leidnud viis strukturaalset muutujat, mis kõige rohkem mõjutavad tööga rahulolu ja kommunikatsiooni:
	1) tsentraliseeritus – kuivõrd tehakse otsuseid organisatsiooni hierarhia ülemistel astmetel;
	2) kihistumine – kuivõrd annab organisatsioon mõista, kes on struktuuriastmetel üleval ja kes allpool;
	3) formaliseeritus – kuivõrd järgib organisatsioon reegleid ja eeskirju;
	4) kompleksus – kuivõrd on organisatsioon koolitanud oma spetsialiste ja kuivõrd on ametikohad rutiinsed ja muutumatud või nõuavad paidlikku käitumist;
	5) osalemine otsustusprotsessis – muutuja, mida uuritakse enamikes organisatsiooni kommunikatsiooniuuringutes.

Sisekommunikatsioon on suunatud kogu organisatsioonile ning sellel on mitu funktsiooni (Vos, Schoemaker 1999:82):
	1) organisatsiooni põhitegevuse toetamine – infovahetus on vajalik igapäevaste tööülesannete täitmiseks;
	2) osalemise soodustamine – piisav informatsioon kogu organisatsioonist suurendab töötajate osalemist ning tõstab töötajate motivatsiooni;
	3) organisatsiooniliste muutuste toetamine – muutusi tuleb organisatsiooni liikmetele põhjendada ning selle juures määratleda iga töötaja roll muutuste rakendamisel.







Enamus meist saab aru, mida mõeldakse organisatsioonikultuuri all, siiski on seda raske üheselt defineerida. Tihti ei mõsteta ka erinevust organisatsioonikultuuri ja organisatsioonikliima vahel. Lihtne viis kultuuri defineerida - viis, kuidas asju tehakse ehk kuidas tööd tehakse, mis on lubatud ja mis ei ole, millist käitumist ja teguviisi julgustatakse ja millist mitte. Täpsem definitsioon organisatsioonikultuuri kohta on (Mullins 1994:649): organisatsioonikultuur on traditsioonide, väärtuste, poliitika, veendumuste ja hoiakute kogum, mis annab konteksti sellele, mida me organisatsioonis teeme ja millest mõtleme.

Organisatsioonikultuur ja struktuur areneb aja jooksul ning seda mõjutavad mitmed tegurid. Nendest olulisemad on organisatsiooni ajalugu, tegevusvaldkond ja tehnoloogia, eesmärgid, suurus, asukoht, juhtkond ja töötajad ning keskkond (Mullins 1994:649-650).

Viis, kuidas organisatsiooniliikmed omavahel suhtlevad on samuti organisatsioonikultuuri ilming, kuid seda ei tajuta alati teadlikult. Vos ja Schoemaker (1999:91) loetlevad organisatsioonikultuuri omadusi:
	1) käitumuslikud tavad, millest kinni peetakse – ühine keel ja rituaalid;
	2) standardid – käitumuslikud standardid ja juhised;
	3) domineerivad väärtused – näiteks täpsus ja vähene puudumine;
	4) filosoofia – kuidas töötajaid ja sihtgruppe koheldakse;
	5) reeglid – kuidas tööülesandeid täidetakse.

Cutlip, Center ja Broom (1985:316) lisavad siia ka viienda omaduse – kultuuriline võrgustik ehk mitteformaalne organisatsiooni struktuur. See on “peidetud” võimu hierarhia, mis koosneb jutustajatest, “spioonidest” ja kuulujuttude levitajatest, keda kasutatakse teatud informatsiooni ja väärtuste levitamisel, et saavutada soovitud käitumine.

Organisatsioonikultuuri elemente võib rohkem või vähem näha olla. Kommunikatsioon on organisatsioonikultuuri väljendamine. Organisatsioonikultuuri ei saa lihtsalt “luua”, organisatsioonikultuur tekib ja püsib tänu kõigile organisatsiooni liikmetele, mitte ainult tippjuhtkonna tegemiste või tegematajätmistele (Vos, Schoemaker 1999:92).

Organisatsioonikultuur võib olla nii positiivne kui ka negatiivne. Positiivne on organisatsioonikultuur siis, kui selle kõik liikmed toetavad juhtkonda, kui see on seadnud organisatsiooni edukaks toimetulekuks eesmärgid. Seda võiks iseloomustada järgmiste tunnuste kaudu (Siimon, Vadi 1999:194):
1)	Organisatsiooni liikmed tunnetavad, et nad mõjutavad organisatsiooni tegevuse tulemusi ja neist sõltub midagi. Nad saavad aru, et organisatsioonile kasulikud asjad on ka neile kasulikud.
2)	Organisatsiooni liikmed tunnevad, et tegevusest saadav kasu jagatakse kõigi vahel ausalt.
3)	Tõhusa töökorralduse nõuet peetakse mõistlikuks.
4)	Organisatsiooni ametlikke suhteid peetakse mõistlikuks.

Ehkki organisatsioonikultuuri loojate ja kujundajatena vaadeldakse peamiselt tippjuhtkonda, on ka kesk- ning esmatasandi juhtidel oluline roll organisatsioonikultuuri kujundamisel. Nende mõju ilmneb eelkõige vahetutes käitumisviisides ja sisemistes integreerimismehhanismides. Keskjuhid seovad sageli organisatsiooni tervikuks. Organisatsiooni ja kultuuri muutuste elluviimisel on keskastmejuhtidel otsustav osa. Neil on võimalus muutus realiseerida või seda takistada. Organisatsiooni liikmed on liidritega samaväärselt tähtsaks organisatsioonikultuuri allikaks. Nende rolli saab käsitleda kahest vaatepunktist: organisatsiooni liikmeskond ja organisatsiooniga liitujad. Organisatsiooni liikmete mõju on pidev, sest kujuneb suhtlemise ja kollektiivse tegevuse toimel. Organisatsiooniga liitujad mõjutavad samuti kultuuri, tuues kaasa oma suundumused väliskeskkonnast ja tavad (Siimon,Vadi 1999:199).







Organisatsioonikliima on üks organisatsioonikultuuri pindmistest avaldumisvormidest, see on seotud psühholoogilise atmosfääriga organisatsioonis, mis on osalust soosiv ja kus hinnatakse töökeskkonna kvaliteeti, innovatsiooni ning organisatsiooni arengut (Grunig 1992:540). Organisatsioonikliima mõjutab töötajate tundeid ja veendumusi sellest, milline on organisatsioon. Kliima põhineb organisatsiooniliikmete organisatsioonitajul (Mullins 1994:651).

Organisatsioonikliimat iseloomustavad suhted inimeste ja organisatsiooni ning alluva ja ülemuse vahel. Need suhted on tingitud eesmärkide, formaalse struktuuri, juhtimisprotsessi, tippjuhtkonna ja inimeste käitumise vahelistest mõjutustest. Terve organisatsiionikliima tunnused on: töötajate isiklike ja organisatsiooni eesmärkide ühildumine; demokraatlikult funktsioneeriv organisatsioon, mis tagab osalemise protsessides; võrdne kohtlemine; vastastikune usaldus ja toetus erinevate organisatsiooni tasandite vahel; konfliktide avalik arutamine; juhtkonna käitumine vastavalt situatsioonile; töötajate vajaduste, ootuste, erinevuste ja panuse tunnustamine; võrdne tasustamine ja tunnustamine; võimalused isiklikuks arenguks ja karjääri edendamine; lojaalsus organisatsioonile ja selle identiteediga samastumine, et väärtustada töötajaid (Mullins 1994:652-654).





Organisatsiooni kommunikatsioonikliima pärineb organisatsioonikliima mõistest. Organisatsiooni kommunikatsioonikliima koosneb organisatsiooni elementide tajumisest ja nende elementide mõjust kommunikatsioonile. Läbi suhtlemise teiste organisatsiooni liikmetega määratletakse, juurutatakse, arendatakse ja kinnitatakse neid mõjusid pidevalt. Mõjud suunavad indiviide otsustama, tegutsema ja mõjutama organisatsiooni kohta käivaid sõnumeid (Pace, Faules 1994:101).

Kommunikatsioonikliimat mõjutab organisatsiooni poliitika ja struktuur, sest struktuur ja tööprotsesside organiseeritus määrab kindlaks, kes räägib kellega ja millistel tingimustel. Tihti eksisteerivad strukturaalsed ja ideoloogilised barjäärid, mis raskendavad erinevatel tasanditel töötavate inimeste omavahelist suhtlemist. Kuigi situatiivsed ja organisatsioonilised tagapõhjad on väga olulised, sõltub kommunikatsioonikliima ka kommunikatsiooni protsessis osalejatest enestest (Putnis, Petelin 1999:33).

Kommunikatsioonikliima tajumist saab teada, küsides järgmised küsimused (Timm 1995:125):
	1) mida ma siin teen? (organisatsiooni eesmärkide selgus)
	2) mida organisatsioon minult soovib? (tööülesannete ja ootuste selgus)
	3) kuidas ma sobin organisatsiooni süsteemi? (enda rolli ja kaastöötajate funktsioonide tajumine)
	4) milline tasu või karistus ootab mind, kui suhtlen teatud viisil? (motivatsioon suhelda või mitte suhelda)
	5) milliseid riske ma tohin võtta oma ideede või tunnete väljendamiseks? (toetus ja julgustus)
	6) kuidas mind koheldakse võrreldes teistega? (ausus, usaldus ja võrdsus)
	7) kuidas mul läheb? (tagasiside ja avameelsus)
	8) milliseid juhtnööre ma järgmine peaksin? (organisatsiooni poliitika)

Kokkuvõtvalt organisatsioonikultuurist, organisatsioonikliimast ja kommunikatsioonikliimast: organisatsioonikultuurile on oluline tähelepanu pöörata, sest see tagab konteksti sellele, kuidas tööd tehakse, mis on lubatud ja mis ei ole, millist käitumist ja teguviisi julgustatakse ja millist mitte. Organisatsioonikliima on aga psühholoogiline atmosfäär, mis põhineb organisatsiooni liikmete organisatsioonitajul, näiteks kas see on osalust soosiv. Seega, mõistes organisatsioonikliimat, saame rääkida ka organisatsioonikultuurist. Kommunikatsioonikliima on oluline organisatsioonikliima osana, sest see koosneb organisatsiooni elementide tajumisest ja nende elementide mõjust kommunikatsioonile.

Organisatsiooni kommunikatsioonikliimat saab mõista vaadeldes näiteks töötajate omavahelisi suhteid, töötajate suhteid otsese ülemusega ja tippjuhtkonnaga. Kommunikatsioonikliimat mõjutab ka töötajate kaasamine organisatsiooni otsustamisprotsessidesse. Alljärgnevalt kirjeldan lühidalt kommunikatsioonikliimat mõjutavaid tegureid.

1.4.1. Töötajate omavahelised suhted

Suhtlemine kui protsess koosneb kolmest komponendist (Vadi 1995:93). Nendeks on:




Suhtlemise mõistmiseks eristatakse nelja tasandit (Vadi 1995:96), mis näitavad, kes osalevad teabe vahetuses, tajus ja mõjutamises:
	1) Isikusisene suhtlemine. See on isikusisene funktsioon, mille tähendus seisneb inimeste sisemiste impulsside liikumises. Selle tulemusena kujunevad mina-pilt ja suhted teiste inimestega. Isikusisene suhtlemine avaldub ilmekalt sisekõnes.
	2) Isikutevaheline suhtlemine, mis kirjeldab kahe inimese teabe vahetamist, teineteise tajumist ja mõjutamist. Seda tasandit seostatakse kõige enam suhtlemise mõistega.
	3) Suhtlemine grupis iseloomustab, kuidas suhtlemise eri komponendid grupis avalduvad. Kõige enam seondub grupis suhtlemine mitmete grupidünaamika probleemidega, kuid ka normide ja rollide jaotusega grupis.




1.4.2. Suhted otsese ülemusega





Eristatakse kolme suurt juhi rollide gruppi, juhi töö on nende rollide kombinatsioon (Vadi 1995:28-30). 
1) Suhtlemisega seotud rollideks on: tseremoniaalne roll, mis seostub organisatsiooni esindamisega. Oma organisatsiooni liikmete suhtes väljendub see roll õnnitlemises juubelite puhul ja teistes ametlikes tähelepanuavaldustes. Juhtija ja eestvedaja rollis tegeleb juht alluvate töö motiveerimisega. Ta püüab ühitada alluvate ja organisatsiooni vajadusi. Juht loob vajalikud tingimused töötamiseks. Tegevustena võib juhtija roll avalduda tööle võtmises, õpetamises, korralduste andmises, tunnustamises, kritiseerimises, edutamises jne. Sidepidaja roll hõlmab ühist tegevust teiste juhtidega organisatsioonis ja organisatsioonile vajalike inimestega väljaspool organisatsiooni.
	2) Informatsiooniga seotud rollide kaudu saadakse teavet otsustamiseks. Informatsiooni vastuvõtja rollis saab juht suure osa teabest vahetul suhtlemisel. Informatsiooni jagaja rollis vahendab ja korraldab juht alluvatele vajalikku informatsiooni organisatsiooni sees, selleks korraldab ta sobiva teabe edastamise süsteemi. Kõneleja rollis annab juht informatsiooni ka neile, kes antud organisatsiooni ei kuulu.




Otsustamine on protsess, milles tehakse kindlaks probleemid ja võimalused ning seejärel valitakse erinevate tegevusvariantide vahel. Juht on sageli just see organisatsiooni liige, kellelt kõige enam oodatakse otsustamist. Heade otsuste tegemiseks vajab juht piisavalt informatsiooni, eriti sellistes situatsioonides, kus on tegu mitme võrdväärse probleemiga (Vadi 1995:72).

Lisaks töötajate kaasamisel otsustamisprotsessidesse on oluliseks faktoriks organisatsiooni kommunikatsioonikliima kujunemisel ka töötajate motiveeritus ja tööga rahulolu. Tööga rahulolu näitab, kuivõrd positiivselt või negatiivselt töötaja tunnetab tööd, töökorraldust ja suhteid töökaaslastega. Rahulolu mõjutab kaks faktorit: motivatsioonifaktor ja hügieenifaktor. Motivatsioonifaktori moodustavad töö iseloom, saavutusvajaduste rahuldamine, arenguvõimalused, vastutuse usaldamine ja tunnustus, nendega on seotud positiivsete tunnete kujunemine. Kõrget tööga rahulolu kujundavad saavutused, tunnustus, töö ise, vastutus  ja areng tegevuses. Hügieenifaktori moodustavad töötasu, töötingimused, kindlustunne tööl, töökultuur, inimsuhted, juhtimise kvaliteet ja ka isiklik elu. Rahulolu tööga saab suurendada motivatsiooni mõjutavaid tegureid täiustades (Vadi 1995:58-59).

Sisemisi ajendeid, põhjusi ja jõude, mis mõjutavad inimese tegevust, nimetatakse motivatsiooniks. Sageli käsitletakse motivatsiooni alustena inimese vajadusi. Inimeste tegevusse rakendamist tema vajaduste rahuldamisel on kirjeldatud 5-astmelise motivatsioonitsüklina (Vadi 1995:60-62): 
1) Esmaseks astmeks on vajadused. Vajadus on inimese seisund, milles ta tunneb puudust mingitest talle olulistest tingimustest;
2) Puudust tunnetades tekib inimeses pinge, millest ta tahab vabaneda;
3) Pinge sunnib inimest tegutsema. Ta hakkab otsima pinge vähendamise võimalusi;
4) Eri võimaluste kaalumise tulemusena koostab inimene konkreetse tegevuskava. Ta püüab oma probleeme praktiliselt lahendada;




Sõna otseses tähenduses info ise ei liigu, vaid sõnumit kuvatakse, seda tõlgendatakse ja tõlgendust omakoda kuvatakse edasi. Sõnumite loomise, kuvamise ja tõlgendamise protsessis levib informatsioon organisatsioonis. Mõiste protsess annab mõista, et sündmused ja suhted muutuvad pidevalt ning on dünaamilised. Infoliikumine organisatsioonis on dünaamiline protsess, kus sõnumeid pidevalt luuakse, kuvatakse ja tõlgendatakse. See protsess on jätkuv ja pidevalt muutuv – organisatsiooni kommunikatsioon toimub pidevalt (Pace, Faules 1994:117).

Infoliikumine organisatsioonis võib esineda kolmel viisil: samaaegselt, seeriaviisiliselt või nende kahe kombinatsioonis. Suur osa organisatsiooni kommunikatsioonist toimub kahe inimese vahel, kus ühel pool on allikas ja teisel pool tõlgendaja. Samaaegselt mitmele inimesele info jagamine on tänapäeva tehnoloogia juures muutunud väga levinuks ja hõlpsaks. Samaaegne sõnumite saatmine mitmele inimesel võib olla efektiivsem ja tulemusrikkam, kui kasutada teisi viise info jagamiseks organisatsioonis (Pace, Faules 1994:118).

Seeriaviisiline sõnumite edastamine on organisatsiooni kommunikatsiooni seisukohast vajalik ja möödapääsmatu. Seeriaviisiline info edastamine tähendab sõnumi edastamist ühelt isikult (A) teisele (B), kolmandale (C), neljandale (D) jne, kus iga sõnumi saaja kõigepealt tõlgendab sõnumi ning seejärel edastab järgmistele. Seeriaviisiliselt sõnumeid edastades liigub informatsioon ajaliselt ebaregulaarselt ning jõuab erinevatesse sihtkohtadesse erinevatel aegadel. Suurele hulgale inimestele sõnumite edastamisel tuleb arvestada ajafaktoriga, sest info jõudmine saajateni võib võtta rohkem aega (Pace, Faules 1994:119). 

1.6. Teabevoogude suunad organisatsioonis

Organisatsioonis liigub informatsioon suunaga ülevalt alla, alt üles, horisontaalselt ja diagonaalselt. Suunaga ülevalt alla liigub informatsioon ülemuse ja alluva vahel. Ülemused edastavad alluvatele erinevat sorti informatsiooni (Pace, Faules 1994:127):
	1) informatsiooni selle kohta, kuidas tööülesandeid täita;
	2) informatsiooni selle kohta, kuidas on kõige ratsionaalsem oma tööülesandeid täita;
	3) informatsiooni organisatsiooni poliitika ja tegevuste kohta;
	4) informatsiooni selle kohta, kuidas töötaja oma tööülesannetega hakkama saab;
	5) informatsiooni, mis suurendab töötaja missioonitunnet.

Suurele hulgale töötajatele samaaegselt info edastamine on hea võimalus edasi anda organisatsiooni ametlikke teateid, mis on aluseks töötajate poolseks mõistmiseks, lojaalsuseks ja osalemiseks. Samaaegne info edastamine täidab järgnevaid funktsioone (Vos, Schoemaker 1999:99):
	1) suurendab lähedust organisatsiooniga – elementaarne info organisatsiooni poliitika kohta aitab töötajal tunda ennast kollektiivi liikmena;
	2) suurendab töötajate osalust organisatsiooni muutusteprotsessis – huvi organisatsiooni vastu suureneb;
	3) tugevdab organisatsioonikultuuri – küsimuste tõstatamisega saab kaasata töötajaid otsustamisprotsessidesse;
	4) aitab kaasa organisatsiooni sisemise pildi loomisele – informeerides töötajaid uutest tegevustest, on neil tõepärasem ettekujutus organisatsioonist.

Töötajate osalust ja sekkumist organisatsiooni siseasjadesse saab suurendada mitmel moel. Selleks tuleb kõikidele organisatsiooni liikmetele edastada sama sisuga informatsiooni organisatsiooni kohta, et töötajad oleks kursis ka teiste liikmete tegevusega. Samuti tasub rõhutada iga indiviidi tähtsust kogu organisatsioonis ning aeg ajalt ka konkreetseid isikuid esile tõsta. Tõstatades küsimusi, mis puudutavad kõiki organisatsiooni liikmeid, nagu näiteks töötingimused või organisatsiooni strateegia välja töötamine, võib oluliselt tõsta töötajate osalemistahet. Solidaarsustunnet organisatsiooniga suurendab ühisürituste korraldamine. 

Suunaga alt üles liigub informatsioon organisatsioonis alluvatelt ülemustele (Pace, Faules 1994:130). Selline informatsioon on oluline mitmel põhjusel:
	1) alt üles suunatud informatsioon annab otsustajatele olulist infot nendelt, kes teisi töötajaid juhendavad ja suunavad;
	2) alt üles suunatud informatsioon annab ülemustele teada, kui alluvad on informatsiooni vastuvõtmiseks valmis ning kui hästi alluvad vastu võtavad käske ülevalt poolt;
	3) alt üles suunatud informatsioon soodustab probleemide esile kerkimist ning otsustajad saavad teada, mida arvavad lihttöölised;
	4) alt üles suunatud informatsioon suurendab lojaalsust organisatsioonile andes töötajatele võimaluse küsida küsimusi ning pakkuda ideid ja soovitusi organisatsiooni toimimiseks;
5) alt üles suunatud informatsioon annab ülemustele võimaluse otsustada, kas töötajatele ülevalt alla suunatud informatsioon on õigesti tõlgendatud;
	6) alt üles suunatud informatsioon aitab töötajatel oma tööprobleemidega hakkama saada ning suurendab nende osalemise astet organisatsioonis.

Enamus alt üles suunatud teabevoogude analüüse ja uuringuid soovitavad (Pace, Faules 1994:130), et organisatsiooni tippjuhtkond peaksid alluvatelt saama järgmist informatsiooni:
	1) millega alluvad tegelevad – nende töö, saavutused, progress ja tulevikuplaanid;
	2) lahendamata tööprobleemid, mille kohta alluvad vajaksid abi;
	3) soovitusi või ideid, kuidas allüksuse tööd paremini korraldada;
	4) kuidas alluvad oma töö, töökaaslaste ja organisatsiooniga tervikuna rahul on.

Horisontaalselt liikuvat informatsiooni vahetatakse sama taseme töötajate vahel ühes struktuuriüksuses, osakonnas või talituses. Uuringud ja kogemused näitavad (Pace, Faules 1994:134), et horisontaalne kommunikatsioon organisatsioonis leiab aset vähemalt kuuel põhjusel:
	1) tööülesannete koordineerimiseks;
	2) informatsiooni vahetamiseks plaanide ja tegevuste kohta;
	3) probleemide lahendamiseks;
	4) kindlustamaks ühiseid arusaamasid;
	5) erinevuste lepitamiseks, läbi rääkimiseks ja lahendamiseks;
	6) inimestevaheliste toetuse arendamiseks.

Diagonaalselt (isikule teises struktuuriüksuses, kes on hierarhiliselt madalamal või kõrgemal astmel) liigub informatsiooni organisatsioonis kõige rohkem, kuna erinevatel struktuuriüksustel võib olla kontakte kõikide teiste struktuuriüksustega sõltumata organisatsiooni ametlikust hierarhiast (Pace, Faules 1994:135-136). Diagonaalselt liikuvat infovahetust peetakse oluliseks. Suurendamaks diagonaalset suhtlemist organisatsioonis peaksid personalitöötajad:
	1) olema treenitud suhtlemisoskustega;
	2) aru saama oma kommunikatiivse rolli olulisusest;
	3) omama tippjuhtkonna poolset toetust oma kommunikatiivses tegevuses.

Informatsioon, mis liigub organisatsioonis mitteformaalseid kanaleid pidi defineeritakse kui “indiviidilt indiviidile edastatud salajane informatsioon, mida ei ole võimalik saada tavapäraseid ametlikke kanaleid kasutades”. Mitteformaalselt saadud informatsioon annab edasi infot selle kohta, mida keegi on öelnud või kuulnud, mitte seda, mida ametlikult teavitatakse (Pace, Faules 1994:137).

Mitteametlikud suhtlemisviisid võivad toimida parallelselt nii ametliku horisontaalse kui vertikaalse suunaga. Mitteametlikku suhtlemist iseloomustatakse väljendiga “lateraalne suhtlemine”. Lateraalne suhtlemine tähendab seda, et suhtlemine ei toimu vastavuses ametliku hierarhia ja võimuga. Lateraalne suhtlemine põhineb isiklikel kontaktidel, kogemustel, organisatsioonis välja kujunenud tavadel jne (Vadi 1995:98).

Ühe mitteametliku suhtlusvormina käsitletakse kuulujuttu. See rahuldab inimeste sotsiaalseid vajadusi ning annab võimaluse puudulikku informatsiooni täiendada. Kuulujuttude võimalikust mõjust organisatsiooni liikmetele (Vadi 1995:98):
	1) kuulujutud ei kao, neis on tavaliselt midagi tegelikkusele vastavat, midagi mittevastavat;
	2) vajaliku ja täpse informatsiooni puududes kaldutakse kuulujuttudes sündmusi negatiivselt tõlgendama;
	3) kuulujutud liiguvad organisatsioonis tavaliselt võimukeskusest allapoole;
	4) organisatsioonis on mitu kuulujutu levimise võrgustikku;
	5) organisatsioonis on ilmselt vähe inimesi, kes kogu teabe saavad ainult kuulujuttudest;
	6) kuulujutud mõjutavad ka juhi reputatsiooni ning väga raske on muuta tekkinud hoiakuid;
	7) kuulujutu sisu, mis on tugevas vastuolus inimese tõekspidamiste ja moraaliga, aitab jõuda selgusele oma tegelikes väärtustes;
	8) kuulujutul on organisatsioonis nii positiivne kui negatiivne mõju.

1.7. Infoallikad ja infokanalid organisatsioonis

Cutlip, Center ja Broom (1985:311-314) kirjeldavad oma raamatus mitmeid uuringuid, mis tõestavad, et otsesed ülemused on töötajatele esmaseks tööalase info allikateks. Uurimused on näidanud ka, et juhul, kui need allikad ei rahulda töötajaid, siis hakatakse kasutama mitteformaalseid infoallikaid. Ametliku ja korrektse info asemel levib ebaõige ja moonutatud info organisatsiooni tegemistest ja tippjuhtkonna otsustest eelkõige kuulujuttude kaudu. 

Samuti on Cutlip, Center ja Broom (1985:314) välja toonud põhilised suundumused, mis on selgunud mitmete sisekommunikatsiooniuuringute käigus. Esiteks, enamus töötajaid ei saa ning samuti puudub neil võimalus ka edastada olulisel määral informatsiooni. Nende esmaseks infovajaduseks on tööalane info. Enamus töötajaid sooviksid saada rohkem informatsiooni, mitte seda ise anda. Teiseks, mida kõrgemale üles infot saadetakse, seda väiksem on tagasiside. Kolmandaks, töötaja parim infoallikas on otsene ülemus. Neljandaks, kõige madalama kvaliteediga info tuleb tippjuhtkonnast, seega vähendab kõigi infoallikate efektiivsust. Viiendaks, töötajad saavad kuulujuttude kaudu rohkem infot kui nad seda sooviksid. Kuulujutte peetakse küll kiireks, kuid mitte täpseks infoallikaks. Kuuendaks, töötajad sooviksid rohkem näost-näkku kohtumisi tippjuhtkonnaga. Seitsmendaks, töötajad on reeglina rahul suhetega oma otseste ülemuste ja töökaaslastega, kuid leiavad, et üldine kommunikatsioonikliima organisatsioonis pärsib avatust, ei ole motiveeriv ning ei anna piisavalt võimalusi otsustamisprotsesse mõjutada. Viimase punktina on välja toodud see, et kuigi enamus töötajaid on oma tööga rahul, ei peeta tulevikuväljavaateid organisatsioonis eriti headeks. See on eelkõige seotud kommunikatsiooni probleemidega – tagasiside puudumise ja otsustamisprotsessides osalemisega –, mitte palga või mõne teise konkreetsema motivaatoriga.

Organisatsiooni kommunikatsioonikanalid suunavad infovoogusid ning suurendavad tõenäosust, et arusaamine sõnumitest areneb. Kommunikatsioonikanali efektiivsus sõltub (Timm 1995:99) sellest:
	1) kui täpselt jõuavad sõnumid mööda infokanaleid saajateni;
	2) kas töötajad, kes vajavad või soovivad sõnumeid saada, saavad neid endale sobival ajal;
	3) kas organisatsiooni töötajad saavad vältida informatsiooni üleküllust.

Suuliste kommunikatsioonikanalitena organisatsioonis võib välja tuua näost-näku vestlused, telefonikõned, koosolekud ja kuulujutud. Näost näkku vestlused on efektiivsed, sest sisaldavad suurt hulka olulist informatsiooni ning samuti võimaldab vestlus saada koheselt ka tagasisidet. Vähem efektiivseks võib pidada telefoni kui infokanalit. Suulisi infokanaleid võib pidada kahepoolseteks. Ühepoolseks võib pidada kirjalikke infokanaleid nagu memod, protokollid ja kirjad.

Kirjalikest infokanalitest võib üheks levinumaks pidada organisatsioonisisest infolehte või muid sarnaseid publikatsioone. Organisatsioonisisesed infolehed võimaldavad töötajatele edasi anda ametlikku infot tippjuhtkonna seisukohtadest ja olulisematest otsustest, mis on tähtsad organisatsiooni eesmärkide saavutamiseks. Infolehed võimaldavad ametlikke seisukohti esitada oma sõnadega ilma teise poole sekkumiseta, tegemist on kontrollitud kommunikatsiooniga (Cutlip, Center, Broom 1985:334). Organisatsioonisisesed trükiväljaanded on oma sihtgrupi usalduse võitmiseks muutunud siiski rohkem kahe-poolseteks infokanaliteks, kus oodatakse lugejate tagasisidet küsimuste ja ankeetide näol. Samuti on trükiväljaanded asendumas elektrooniliste infokanalitega, nagu organisatsiooni sisevõrk intranet, mailing-listid ja uudisgrupid, kus info edastamine ja vahetamine on kiiremad.
























Bakalaureusetöös esitatud uurimuse metoodika põhineb Rahvusvahelise Kommunikatsiooni Assotsiatsiooni (International Communication Association, edaspidi ICA) poolt välja töötatud kommunikatsiooni auditeerimise meetodil – standardiseeritud ankeetküsitlusel ja süvaintervjuudel.

Sisekommunikatsiooniaudit viidi majandusministeeriumis läbi ajavahemikul märts – september 2000. Ankeet koostati jaanuaris-veebruaris 2000, mis jaotati majandusministeeriumi osakondades ja talitustes laiali märtsis 2000. Septembris 2000 viidi läbi süvaintervjuud ning saadud vastused analüüsiti oktoobris 2000.

Ankeetküsimustik koostati koostöös majandusministeeriumi avalike ja välissuhete osakonnaga võttes aluseks ICA küsimustik, lisades sinna ministeeriumi haldusalas olevaid ameteid puudutavaid küsimusi ning samuti rohkem lahtiseid küsimusi. Ka süvaintervjuu kava kooskõlastati majandusministeeriumi avalike ja välissuhete osakonnaga. 

Ankeetküsitluse valimiks olid kõik majandusministeeriumi töötajad (valimisse ei kuulunud majandusministeeriumi haldusalas olevate ametite töötajad). Ankeetküsimustikud 167 küsimusega jagati laiali 131 majandusministeeriumi töötajale, täidetud ankeete tagastati 58 ehk 44%. 







Rahvusvahelise Kommunikatsiooni Assotsiatsiooni (ICA) liikmed on töötanud välja meetodi, mis võimaldab diagnoosida väga erinevaid organisatsioone. Lisaks ankeetküsimustikule on meetodi osaks ka intervjuud, vaatlused, päevikud ning kommunikatsioonivõrgustiku analüüsid. Ankeetküsimustikku võib kasutada ka iseseisvalt praktilise informatsiooni saamiseks. Küsimustiku algne variant koosneb kaheksast küsimuste blokist, mis omakorda jagunevad kaheks. Kokku oli algses küsimustikus 122 küsimust. Küsimused on grupeeritud põhimõttel, et mõne bloki välja jätmine või asendamine ei mõjuta oluliselt küsimustiku tulemusi. ICA küsimustiku kõige suurem pluss on see, et küsimustikku saab kohandada väga erinevatele organisatsioonidele (Downs 1988:96-97).





Süvaintervjuu kava koostati semistruktureeritud intervjuu põhimõttel, mis tähendab, et kava koostati, kuid intervjuu kujunes vastavalt üleskerkinud teemadele. Süvaintervjuud viidi läbi 14 majandusministeeriumi talituse juhataja ning ühe osakonna juhatajaga (personaliosakonna juhataja, kelle alluvuses talitusi ei ole), kuna ankeetküsimustikust kõige suuremad erinevused tulid välja just talituse ja osakonna juhatajate arvamuste vahel.

Süvainterjuu ülesehitus sai koostatud sarnaselt ankeetküsimustiku kavale, talituse juhatajate arvamust küsiti majandusministeeriumi kommunikatsioonikliima, infovahetuse, teabelevi erinevate suundade ning infoallikate ja infokanalite kohta püüdes keskenduda rohkem lahtistele küsimustele. 





Ankeedid jaotati laiali kõigile majandusministeeriumi töötajatele, välja arvatud lapsehoolduspuhkusel, välislähetuses olevatele töötajatele ning abipersonalile nagu autojuhid, valvurid jne. Valimisse ei kuulunud majandusministeeriumi haldusalas olevate ametite töötajad.

Kokku töötas seisuga 1. märts 2000 majandusministeeriumis 163 inimest, sh poole kohaga ning ajutised töötajad. Küsimustiku välja jagamise hetkel oli tööl 131 inimest, nendest vastas küsimustikule 58 ehk 44%.

Vastanutest 33% olid mehed, 64% naised, küsimustikus ei määratlenud oma sugu 3%.  Tööstaažilt oli vastanutest 47% töötanud majandusministeeriumis rohkem kui 3 aastat, 26% 1 kuni 3 aastat, 17% 6 kuni 12 kuud ning 7% vähem kui 6 kuud. 

Kõige rohkem tuli täidetud ankeete tagasi haldus- ja finantsosakonnast ning tööstusosakonnast ehk 23,68% kummastki. 20 vastajat ei märkinud ankeedis oma osakonda. See oli ka põhjuseks, miks ei olnud võimalik tulemusi analüüsida lähtuvalt osakondadest.

Osakond	Ankeete saadetud	Tagasi saadud











 Lisaks jagati 12 ankeeti välja majandusministeeriumi tippjuhtkonnas.
























3. Uurimisküsimused ja hüpoteesid

Antud bakalaureusetöö põhiküsimus on: kuidas on korraldatud organisatsioonisisene infoliikumine EV Majandusministeeriumis. Uurimuse alaküsimusteks on: milline on infovahetus majandusministeeriumi erinevate tasandite ja struktuuriüksuste vahel ning majandusministeeriumis tervikuna, milliseid infoallikaid ning infokanaleid majandusministeeriumi töötajad kasutavad, kuidas majandusministeeriumi töötajad omavahel suhtlevad, kuivõrd töötajaid kaasatakse organisatsiooni erinevatesse protsessidesse ning kuivõrd töötajad on motiveeritud panustama organisatsiooni eesmärkide saavutamisse.

Tulenevalt uurimisküsimustest väidan, et:

1)	Infoliikumine EV Majandusministeeriumis ei ole korrastatud ja strateegiliselt juhitud protsess.
2)	EV Majandusministeeriumi avalike suhete talituse tegevus organisatsiooni avamiseks ja infoliikumise strateegiliseks juhtimiseks on nõrk ja koostöö ministeeriumi tippjuhtkonnaga ei hõlma sisekommunikatsiooni planeerimist.















Majandusministeeriumi tegevuse algus ulatub tagasi 1918. aasta novembrisse, kui loodud Põllutöö- ja toitlustusministeerium korraldati ümber kaheks: Tööstus- ja kaubandusministeeriumiks ning Toitlustusministeeriumiks. Aastatel 1919–1929 toimus mitmeid ümberkorraldusi, mille käigus muutusid nii ministeeriumi nimi kui ka ülesanded: 1919. aastal loodi Kaubandus-, tööstus- ja teedeministeerium, aastatel 1922–1923 tegutses Raha- ja Kaubandus-tööstusministeerium ning 1923. – 1929. aastani Kaubandus-tööstusministeerium. Kaubandus-tööstusministeeriumi baasil loodi 1929. aastal Majandusministeerium, mille ülesanneteks oli riigimajanduse üldjuhtimine, maksustamise, krediidi ja raha liikumise ning kaubanduse ja tööstuse korraldamine. Majandusministeerium likvideeriti 1940. aastal seoses rahvakomissariaatide moodustamisega.

Eesti Vabariigi majandusministeerium taasloodi veebruaris 1993. aasta valitsusreformi käigus kolme ministeeriumi – Tööstus- ja Energeetikaministeeriumi, Ehitusministeeriumi ja Kaubandusministeeriumi liitmisel.

Vabariigi Valitsuse seaduse järgi on majandusministeeriumil täita järgmised ülesanded: riigi majanduskavade koostamine ja elluviimine, seoses sellega tööstuse, kaubanduse, energeetika, elamumajanduse, turismi, patendinduse, standardimise, metroloogia, sertifitseerimise, litsentsimise, ekspordiarengu, innovaatika, tarbijakaitse ja ettevõtluse regionaalse arengu ning muude majandusvaldkondade, samuti riigihangete ja riigireservialase tegevuse korraldamine ning vastavate õigusaktide eelnõude koostamine.

Märkimisväärne osa majandusministeeriumi tegevusest on seotud ettevalmistusprotsessiga Eesti liitumiseks Euroopa Liiduga ning osalemisega rahvusvaheliste organisatsioonide töös.

Majandusministeeriumi missiooniks on toetada ettevõtluskeskkonna arengut, saavutada ettevõtjate rahvusvahelise konkurentsivõime kasv ning suurendada seeläbi rahvuslikku rikkust.

Majandusministeeriumi visioon aastaks 2003 toetab missiooni, lähtudes Vabariigi Valitsuse seadusega kehtestatud ministeeriumi tegevusvaldkonnast ja põhimäärusega antud ülesannetest, klientide vajadustest ja majanduskeskkonna arengutest, ning kirjeldab ministeeriumi seisundit olulistes valdkondades aastal 2003.
1)	Majandusministeeriumil on strateegiline roll ja tunnustatud positsioon ettevõtluskeskkonna arendamisel.
2)	Majandusministeeriumi valitsemisalas on loodud struktuurid ja olemas ressursid strateegiliste eesmärkide täitmiseks.
3)	Majandusministeeriumi valitsemisala on eesmärgipäraselt ja efektiivselt juhitud.
4)	Majandusministeeriumi tegevus on läbipaistev ja avalikkusele arusaadav.




Majandusministeeriumi struktuuri, mis kehtib 1999. aasta jaanuarist, kuulub üheksa osakonda: tööstusosakond, kaubandusosakond, energeetikaosakond, elamuosakond, majandusarengu osakond, eurointegratsiooni osakond, õigusosakond, avalike ja välissuhete osakond ning haldus- ja finantsosakond.

Majandusministeeriumi valitsemisalas on seitse ametit ja inspektsiooni: Patendiamet, Standardiamet, Turismiamet, Riigi Tarbijakaitseamet, Riigihangete Amet, Tehnilise Järelevalve Inspektsioon ja Energiaturu Inspektsioon. Majandusministeeriumis koos valitsemisala asutustega töötab veidi üle viiesaja inimese. 

Majandusministeeriumi tegevusalas on järgmised sihtasutused: Ekspordi Krediteerimise ja Garanteerimise Sihtasutus, Investeeringute ja Kaubanduse Arendamise Sihtasutus, Ettevõtluse Krediteerimise Sihtasutus, Sihtasutus “Innovatsioonifond” ja Sihtasutus “Eesti Eluase”. 




















Käesoleva bakalaureusetöö empiirilises osas on vastvalt ankeetküsitluse ja süvaintervjuude tulemustele välja toodud majandusministeeriumi töötajate arvamus oma organisatsiooni sisekommunikatsiooni kohta. Ankeetküsitlusele vastanute protsent osutus loodetust madalamaks ning ankeetide puuduliku täitmise tõttu ei saa välja tuua erinevusi osakondade vahel. Seega olen andmete analüüsil lähtunud vastaja ametipositsioonist, kuigi vastanute seas olid ülekaalukalt peaspetsialistid, saab arvestada ka talituse juhatajate intervjuude käigus antud arvamusi. 

Järgnevates peatükkides esile toodud organisatsiooni sisekommunikatsiooni elemente mõjutavad väga palju organisatsioonikultuur ja organisatsioonikliima. Organisatsiooni edukuse tagab just valitsev kultuur ehk kuidas töötajad oma igapäevaseid toiminguid ellu viivad (kas peetakse kinni tähtaegadest, kuidas suhtutakse meeskonnatööse jne). Tuginedes majandusministeeriumis läbi viidud uuringule võib väita, et majandusministeeriumi kultuuri iseloomustab organisatsiooni kõrgema ja madalama taseme töötajate vaheline distantseeritus ning organisatsioon ei õhuta töötajaid olema ettevõtlikud. 

Ka Inga Jagomäe (2001:70-71) leiab oma magistritöös, et kuigi organisatsioon ise on muutunud avatumaks, on kultuuri tunnusteks siiski suletus ja osakondadevaheline võistlus ja persoonikesksus.  Ta leiab, et majandusministeeriumi puhul võis negatiivsete hinnangute andmisel olla põhjuseks hiljutised struktuurimuutused, mis on kaasa toonud pingeid ja ebaselgust, mida kinnitasid ka minu poolt intervjueeritavad talituse juhatajad.  Struktuurimuudatuste ja restruktureerimiste läbiviimisel on oluline säilitada usalduslik õhkkond ning luua kõikides töötajates kindlus. Muutuste koordineerimatul läbiviimisel võivad olla fataalsed tagajärjed – negatiivne ja osavõtmatu kommunikatsioonikliima.

Psühholoogiline atmosfäär organisatsioonis ehk organisatsioonikliima majandusministeeriumis ei ole osalust soosiv ning seejuures ei hinnata töötajate poolset innovatsiooni. Organisatsioonikliimat iseloomustavad suhted inimeste ja organisatsiooni ning alluva ja ülemuse vahel on tingitud eesmärkide, formaalse struktuuri, juhtimisprotsessi, tippjuhtkonna ja inimeste käitumise vahelistest mõjutustest. Peamise probleemina toodigi välja organisatsiooni bürokraatlikku ülesehitust ning korduvate restruktureerimistega kaasnenud koondamislaineid ning selle tagajärjel tekkinud ebakindlust ja usaldamatust. Otsused langetatakse kõrgemal tasemel, kaasamata sellese valdkonna spetsialiste. 





Organisatsiooni sisekommunikatsiooni eesmärk on saavutada usaldus, uuringust selgub, et majandusministeeriumi töötajad usaldavad oma osakonnakaaslasi ja otseseid ülemusi, kuid tippjuhtkonna suhtes ollakse umbusklikumad. Seega on majandusministeeriumi tippjuhtkonnal veel palju teha töötajate toetuse suurendamiseks. 

Majandusministeeriumi kommunikatsioonikliima kohta võib järeldusi teha majandusministeeriumis läbiviidud sisekommunikatsiooniuuringu käigus tehtud küsitluse ja intervjuude põhjal.





5.1.1. Töötajate omavahelised suhted

Uuringust selgus, et ministeeriumisisene suhtluskliima on üldiselt  hea. Töötajad usaldavad oma kaastöötajaid (93% vastanutest arvas nii), saavad omavahel hästi läbi (90%) ning suhted kaastöötajatega rahuldavad neid (88%). Erinevusi nendes küsimustes osakonna juhatajate, talituse juhatajate ning peaspetsialistide arvamustes eriti ei esinenud, suurem osa vastanutest olid positiivselt meelestatud. 

Ühise eesmärgi nimel töötava kollektiivi kujunemiseks on oluline, et organisatsiooni liikmed omaksid lisaks formaalsetele suhetele ka mitteformaalseid sidemeid. Küsitlusest tuli aga selgelt välja, et oma kaastöötajatega suheldakse väljaspool tööaega väga vähe (19% vastanutest), veelgi vähem suheldakse teiste osakondade töötajatega (2%) ning ministeeriumi haldusala ametite töötajatega (7%). Kui peaspetsialistid vastasid, et mõningal määral teiste osakondade ja haldusala ametite töötajatega siiski suheldakse, siis osakonna ja talituse juhatajad teevad seda väga harva või üldse mitte.

Joonis 5.1.1. Töötajate omavahelised suhted (positiivsete vastuste osakaal)

Intervjueeritavatest talituse juhatajatest üheksa vastasid, et suhtlevad kaastöötajatega väga vähe või üldse mitte, tuues põhjuseks aja- ning huvipuuduse. Ülejäänud kuus talituse juhatajat suhtlevad oma kaastöötajatega väljaspool tööaega tihti, korraldades ühisüritusi, lõunaid ning sportimist. Näiteks:
	“Kaastöötajatega suhtlemine väljaspool tööaega sõltub osakonnast, meil on see jäänud põgusaks. Tundub, et ei ole selliseid inimesi, kes hakkaks tegelema sellega, et väljaspool tööaega suhelda. Mina arvan, et seda oleks vaja ja just oma osakonnaga, sest et ministeerium on piisavalt suur.” (talituse juhataja, intervjuu nr 3)
	“Kaastöötajatega väljaspool tööaega üritan mitte suhelda, see on valus küsimus. Kuna töötingimused on karmid, siis tekivad intriigid väga kiiresti, peale kaebamised jne.” (talituse juhataja, intervjuu nr 5)

5.1.2. Suhted otsese ülemusega

Uuringu tulemustest selgus, et ministeeriumi ametnikud saavad ka oma ülemustega hästi läbi. 86% vastanutest usaldab oma otsest ülemust, 83% arvab, et ülemus on nendega aus, 86% leiab, et ülemus kuulab neid ära ning 76% leiavad, et läbisaamine ülemusega rahuldab neid. 

Talituse juhatajaid ja peaspetsialiste rahuldab läbisaamine ülemusega tunduvalt rohkem kui osakonna juhatajaid. Pooled vastanud osakonna juhatajatest ehk kolm on oma ülemusega läbisaamisega rahul. (Samal ajal vastav näitaja talituse juhatajatel 100% ja peaspetsialistel 81%.) 

Kui talituse juhatajad ja peaspetsialistid arvavad valdavalt, et ülemus on nendega aus ja kuulab neid ära ja et nad saavad probleemidega nende poole pöörduda, siis osakonna juhatajate puhul on need näitajad suhteliselt tagasihoidlikud. Need on ka tõenäoliselt põhjused, miks osakonna juhatajad on rahulolematumad oma ülemusega läbisaamisel, kui teised ametnikud.




Majandusministeeriumi tippjuhtkonna suhtes ollakse mõnevõrra kriitilisemalt häälestatud kui kaastöötajate ja otseste ülemuste suhtes. Siiski üle poolte vastanutest (67%) usaldab tippjuhtkonda ja läbisaamine tippjuhtkonnaga rahuldab neid (52%). Tähelepanuväärne on see, et vähem kui pooled (43%) arvavad, et tippjuhtkond on töötajatega suheldes aus ning ainult 28% arvab, et tippjuhtkonda huvitab töötajate hea käekäik. 

Üldiselt on suhetes tippjuhtkonnaga just osakonna juhatajad need, kes kõige rohkem positiivseid vastuseid andsid. Ministeeriumi tippjuhtkonna suhtes on kõige umbusklikumad talituse juhatajad. Kui osakonna juhatajatest pooled arvavad, et tippjuhtkond on töötajatega suheldes aus ning neid huvitab töötajate hea käekäik, siis talituse juhatajatest arvas nii ainult üks. Näiteks:
	“Probleemidest väga palju ei räägita. Tippjuhtkonnast info saamine on keeruline, ülevalt tuleb üldse vähe infot.” (talituse juhataja, intervjuu nr 3)
	“Ministri seisukohti loeb lehest, töötajad võiks ennem ikka teavitada.” (talituse juhataja, intervjuu nr 14)





Õigus kaasa rääkida tööd puudutavate otsuste vastuvõtmisel on üle poolte vastanutest. Tähelepanuväärne on siinkohal see, et kui kõigi vastanud osakonna juhatajate arvates on neil selleks võimalus, siis talituse juhatajatest arvas nii kolm ning peaspetsialistidest üle poole. Näiteks:
	“Ministeeriumi struktuuri muudetakse minu arust juba viimased viis aastat, eesmärk ja mida me sellega saavutame, jääb väga segaseks. Igasugused muudatused tekitavad müra ja segadust ka väljaspool maja.” (talituse juhataja, intervjuu nr 7)








Ankeedis käsitlevad organisatsiooni infovahetust küsimused nr. 40 – 51, kus majandusministeeriumi töötajatel on palutud hinnata infovahetust nii horisontaalselt kui ka vertikaalselt. Samuti oli võimalus hinnata puuduliku infovahetuse põhjuseid.

5.2.1. Infovahetus oma osakonna töötajate vahel 

Osakonna juhatajate arvates liigub info nende osakonna töötajate vahel rahuldavalt (kõik vastanud). Nelja talituse juhataja arvates liigub info nende osakonna töötajate vahel rahuldavalt ning peaspetsialistide arvates valdavalt rahuldavalt (58.5%) või hästi (22%). 





5.2.2. Infovahetus osakonna juhataja/asejuhatajate ning töötajate vahel 

Osakonna juhatajate arvates liigub info nende osakonna juhataja/asejuhatate ning töötajate vahel üldiselt rahuldavalt (5 arvates rahuldavalt ja ühe arvates hästi). Talituse juhatajate arvates liigub info nende osakonna juhataja/asejuhatate ning töötajate vahel rahuldavalt ning peaspetsialistide arvates valdavalt rahuldavalt või hästi.
Joonis 5.2.2. Infovahetus osakonna juhataja/asejuhatajate ja töötajate vahel (kõik vastanud)

5.2.3. Infovahetus osakondade vahel 

Intervjuudest selgus, et hinnangutes infovahetuse kohta teiste osakondadega jäid talituse juhatajate arvamused enam vähem ühtseks: teiste osakondadega suheldakse vastavalt vajadusele, kui on haakuvaid teemasid või küsimusi. Üldiselt oldi rahul, mainides, et kui midagi otse küsida, siis pole info kättesaamisega probleeme. Reeglina suheldakse teiste osakondadega horisontaalsel tasandil. Juhul kui ei teata, kelle poole teatud küsimusega pöörduda, siis käib suhtlemine läbi osakonna juhataja.
	“Keegi infot lusikaga suhu panema ei hakka, selle peab ise välja ajama. Olen kategooriliselt selle vastu, et keegi on kusagil infosulus. Tegemist on väikese mutrikese kompleksiga, seal ei ole küsimus selles, et keegi on teinud talle info kättesaamise võimatuks, vaid selles, et tema otsene ülemus on jätnud ta tunnustamata.” (talituse juhataja, intervjuu nr 2)

Kolme osakonna juhataja arvates liigub info osakondade vahel halvasti ja kolme arvates rahuldavalt. Talituse juhatajate arvates liigub info osakondade vahel pigem halvasti, samuti peaspetsialistide arvates: halvasti (56%) või ei liigu üldse (15%).
Joonis 5.2.3. Infovahetus osakondade vahel (kõik vastanud)

Selles küsimuses ei andnud intervjueeritavad ühtegi lõpuni positiivset hinnangut, ainult üks vastaja mainis, et horisontaalselt liigub info hästi. Seitse talituse juhatajat vastasid, et üldjoontes liigub info rahuldavalt siis, kui näidatakse üles oma initsiatiivi selle leidmiseks. Ülejäänud seitse talituse juhatajat leidsid, et info liigub osakondade vahel pigem vaevaliselt või halvasti. Põhjused: töötajad vahetuvad liiga kiiresti, reegleid ei jälgita ning ei suudeta näha kokkupuutepunkte osakondade vahel, kuigi need on olemas. Näiteks:
	“Kui sa teed päev otsa arvuti taga tööd, siis oled sa põhimõtteliselt nagu infosulus. Kui käid maja peal ringi, siis kogud infot.” (talituse juhataja, intervjuu nr 12)

Teiste osakondade tegevusega on talituse juhatajad enam vähem kursis, kuigi eriti head ülevaadet ei oma keegi. Siiski mainiti, et oma töö tegemist see eriti ei häiri, kui on vaja midagi teada, siis saab alati küsida.

Kui teiste osakondade tegevusega ollakse enam vähem kursis, siis nende probleemidest teatakse oluliselt vähem. Üheksa talituse juhatajat vastasid, et teavad teiste osakondade probleemidest väga vähe ja üldiselt, kui midagi kuuleb, siis pigem kuulujutu tasandil. Kaks talituse juhatajat vastasid, et neid huvitavad teiste osakondade probleemid vähe ja üks vastas, et huvitab ainult siis, kui puudutab tema eriala. Ainult kolm talituse juhatajat leidsid, et on teiste osakondade probleemidega hästi kursis, saades infot töö käigus nt töögruppidest või intranetti pandud koosolekute protokollide kaudu.

Ettepanekuid infopuuduse parandamiseks tehti mitmeid. Näiteks sooviti rohkem tööalaseid seminare (juba olnutest mainiti mitu korda WTO ja euroteemalisi seminare), mida iga osakond võiks korraldada, majasiseseid infopäevi ja –tunde, kus töötajaid informeeritakse sellest, milline osakond mida teeb ning mis võiksid toimuda umbes üks kord kuus. Samuti leiti, et paberkandjal edastatud info võiks võimaluse korral välja vahetada elektrooniliselt edastatud info vastu ning kurdeti, et osakonnad ei tee piisavalt koostööd, kuigi kokkupuutepunktid on olemas. 

5.2.4. Infovahetus oma osakonna ja tema poolt koordineeritud ametite vahel 

Kahe osakonna juhatajate arvates liigub info nende osakonna ja tema poolt koordineeritud ametite vahel halvasti ja kahe arvates rahuldavalt, kaks jätsid küsimusele vastamata. Talituse juhatajate arvates liigub info nende osakonna ja tema poolt koordineeritud ametite vahel pigem rahuldavalt, samuti peaspetsialistide arvates (46%), vastamata jättis 11 inimest.
Joonis 5.2.4. Infovahetus osakonna ja tema poolt koordineeritud ametite vahel (kõik vastanud)

Kolm talituse juhatajat leidsid, et suhtlus ametite, sihtasutuste ja inspektsioonidega on normaalne, suheldakse vastavalt vajadusele ning olulisi probleeme ei esine. Kuus talituse juhatajat leidsid, et selline suhtlus on mõnevõrra raskendatud kuna kontakt on väike ning palju asju otsustatakse iseseisvalt. Samuti mainiti, et nende probleemidest kuuleb alles tagantjärele, kuigi arvati, et see ei ole reegel, alati sõltub konkreetsest ametist, sihtasutusest või inspektsioonist. Ülejäänud talituse juhatajatel puudub otsene kontakt allasutustega.

Ettepanekud paremaks infoliikumiseks sisaldasid kriitikat ministeeriumi juhtkonna suhtes. Mainiti, et töötajate jaoks on arusaamatu, milline on ministeeriumi, ametite, sihtasutuste ja inspektsioonide omavaheline suhe, kuidas on võim jaotatud, samuti puuduvad protseduurireeglid, mis sätestaks kui tihti, millist ja millises vormis peab informatsiooni ministeeriumile edastama. Infoliikumist võiks parandada võimaldades ametitele ja sihtasutustele ligipääsu ministeeriumi intranetti ning info edastamise selle kaudu.

5.2.5. Infovahetus ministeeriumis tervikuna 

Poolte osakonna juhatajate arvates liigub info ministeeriumis halvasti ja poolte arvates rahuldavalt. Talituse juhatajate arvates liigub info ministeeriumis halvasti (kolm) või rahuldavalt (kaks). Üle poolte peaspetsialistide arvates liigub info ministeeriumis tervikuna halvasti, 37% leiab, et info liigub rahuldavalt. Näiteks:
	“Tööks vajaliku info saab kätte. See kes tahab, saab kõik kätte, kuigi selle üldinfo edasiandmise vormid ja kanalid võiks läbi mõelda.” (osakonna juhataja, intervjuu nr 6)





72% vastanutest hindas infovahetust puudulikuks eelkõige osakondade vahel ning 59% ministeeriumis tervikuna. Puuduliku infovahetuse põhjustena eristusid selgelt koosolekute, arutelude jms nappus - 33 inimest ehk 57% vastanutest leidis, et see on nii just osakondade vahel, 31% arvas, et ka oma osakonna ja tema poolt koordineeritud ametite vahel ei toimu piisavalt arutelusid ega koosolekuid ning 43% vastanutest, et ka ministeeriumis tervikuna. Puuduliku infovahetuse ühe põhjusena toodi veel välja, et erinevates osakondades töötavad inimesed ei anna vajalikku informatsiooni edasi (34 inimest ehk 59% vastanutest) ning 53% vastanutest arvas, et ka ministeeriumis tervikuna ei anna töötajad vajalikku informatsiooni edasi. 

Osakonna juhatajate arvates on halva infovahetuse põhjusteks puudulik suhtlemine oma osakonna töötajate, osakonna juhi ja töötajate, osakondade ning osakondade ja tema poolt koordineeritud ametite vahel, samuti ministeeriumis tervikuna. Ebamääraselt antud käsud on puuduliku infovahetuse põhjuseks ainult osakondade vahel (4 vastajat), koosolekute jms nappust peetakse puuduliku infovahetuse põhjuseks ka osakonna ja tema poolt koordineeritud ametite vahel. Osakondade vahelise ja ministeeriumi üldise infovahetuse puudustena nähakse ka töötajaid, kes ei anna vajalikku informatsiooni edasi. 

Talituse juhatajate arvates on infovahetus puudulik eelkõige osakondade, osakondade ja ametite vahel ning ministeeriumis tervikuna. Põhjusteks puudulik suhtlemine, ebamääraselt antud käsud, koosolekute nappus ning töötajad, kes ei anna vajalikku infot edasi.

Peaspetsialistide arvates on infovahetus puudulik eelkõige osakondade vahel ja ministeeriumis tervikuna. Põhjustena toodi välja puudulikku suhtlemist (76% vastanutest osakondade vahelise infovahetuse kohta ja 63% ministeeriumi kohta tervikuna), ebamääraselt antud käske, koosolekute, arutelude jms nappust (58.5% vastanutest osakondade vahelise infovahetuse kohta ja 49% ministeeriumi kohta tervikuna) ning töötajaid, kes ei anna vajalikku informatsiooni edasi (61% vastanute arvates on see probleemiks osakondade vahel ning 56% arvates ministeeriumis tervikuna).

Lahtises küsimuses toodi ära veel põhjuseid, miks infovahetus puudulik on: info ei liigu horisontaalselt; töötajate kiire vahetumine; uute töötajate suur osakaal; töötajad ülekoormatud, juht ei taha (viitsi) tühisemate probleemidega tegeleda; puudulik teadmine osakonna funktsioonidest, eesmärkidest ja tegevusest; infosüsteemi pole välja arendatud.


5.3. Ülevalt alla teabelevi majandusministeeriumis

Ülevalt alla teabelevi käsitlevad ankeedis küsimused 1 – 38, kus majandusministeeriumi töötajail paluti hinnata, kuivõrd saadakse infot, mis puudutab nende töökohustusi ja –ülesandeid. Samuti paluti hinnata informatsiooni hulka, mis aitab töötajatel olla kursis tervet ministeeriumi puudutava teabega ning aitab identifitseeruda ministeeriumiga.

Suunaga ülevalt alla on esmaseks infoallikaks kõikides osakondades osakonna juhataja koosolek või briifing, mis tavaliselt leiab aset peale kantsleri nõupidamist. See on nõupidamine, kus suuliselt antakse ülevaade kantsleri nõupidamisest, räägitakse hetketegevusest ning jagatakse korraldusi järgnevaks nädalaks. See on formaalne infovahetus. Osakonniti erineb see, kui tihti osakonna juhataja koosolekud aset leiavad ning kes nendel osalevad. Kui suures osas korraldavad osakonnad koosolekuid iga nädal, siis paljudes osakondades osalevad seal ainult talituse juhatajad, kes omakorda edastavad saadud informatsiooni suuliselt oma talituse töötajatele, pidades seda kõige paremaks viisiks just talituste väikese töötajate arvu poolest. Talituse töötajad suhtlevad omavahel eelkõige mitteformaalselt.

Mitteformaalselt vahetatakse informatsiooni kogu ülejäänud nädala jooksul pidevalt, suuliselt, telefoniga ja e-mailiga. Mitteametlik pool on üleüldine suhtlus, igapäevane tööprotsess. Üldiselt leiti, et osakonna sees on e-mail kõige parem, kuid loomulikult ei saa alahinnata juhuslikke kohtumisi koridorides.

Inga Jagomäe (2001:53-54) toob oma magistritöös välja teadmuse kategooriad, mis, põhinedes intervjuudele, on majandusministeeriumi töötajate arvates olulised:
1)	esmatähtis on teadmus selle kohta, kuidas peab töötaja sooritama oma tööülesandeid;
2)	teadmus, kuidas organisatsioonis “rattad ringi käivad”;
3)	teadmus teiste teadmuse kohta ehk kes teab mida ning millist “teadmuskapitali” valdab;
4)	juhtkonna positsioonilt on oluline teadmus selle kohta, kes organisatsiooni töötajatest on parim sooritama ühte või teist toimingut, kuidas panna kokku meeskonda, mis suudab saavutada püstitatud ülesannete sooritamise edukalt;
5)	teadmus organisatsiooni ajaloo kohta ehk taust, miks organisatsioon töötab just nii nagu ta seda teeb;
6)	teadmus sotsiaalsete partnerite ja “klientide” kohta sh väliskeskkonnas toimiva kohta, mis on majandusministeeriumis välja töötatavate regulatsioonide subjektiks;
7)	teadmus selle kohta, kuidas lahendada probleeme.

5.3.1. Instrueeriva funktsiooniga teave

Instrueeriva funktsiooniga teavet saavad majandusministeeriumi töötajad piisavalt, 62% küsitlusele vastanutest saavad infot oma tööülesannete ja töökohustuste kohta sageli, rohkem infot tööülesannete ja kohustuste kohta soovib saada kolmandik. Töötajad teavad ka, kelle poole pöörduda, kui neil tekib probleeme ülesannete täitmisega (66% vastas sellele küsimusele positiivselt). Mõnevõrra vähem olid töötajad teadlikud sellest, kuidas peab oma tööülesandeid täitma (36%), samas ei soovinud eriti paljud vastanutest selle kohta ka lisainformatsiooni saada (vaid 28%). 

Mõningad erinevused tulevad esile osakonna juhatajate, talituse juhatajate ja peaspetsialistide arvamustes. Peaspetsialistidest umbes pooled saavad instrueeriva funktsiooniga teavet sageli, samas osutus nendes küsimustes lisainformatsiooni soovinute arv peaspetsialistide hulgas suhteliselt väikeseks. Siit võib järeldada, et peaspetsialistid on rahul informatsiooni hulgaga, mis puudutab tööülesannete täitmist. 

Osakonna juhatajad saavad infot oma tööülesannetest ja kohustustest ning kelle poole probleemidega pöörduda samuti piisavalt (neli vastajat sageli), kuid selle kohta, kuidas oma tööülesandeid täita tuleb, saavad osakonna juhatajad infot pigem harva (viis vastajat). Sarnane tendents ilmneb ka talituse juhatajate vastuseid vaadates: just tööülesannete täitmise kohta saadakse infot vähe. Siin ilmneb ka teatud vastuolu: kui talituse juhatajad saavad infot selle kohta, kuidas oma tööülesandeid täita harva või üldse mitte (100%), siis lisainformatsiooni soovib saada ainult üks talituse juhataja. Pooled talituse juhatajatest sooviksid lisainfot saada selle kohta, kelle poole pöörduda, kui ilmneb probleeme ülesannete täitmisel. Siit ilmneb, et lisaks oma otsesele ülemusele tahaksid töötajad lahendada probleeme iseseisvalt, kasutades horisontaalset suhtlemist ehk pöörduda sama taseme töötaja poole mõnes teises osakonnas. Takistusena võib siin aga pidada töötajate vähest informeeritust teiste osakondade tegevuse kohta. 
Joonis 5.3.1.a. Instrueeriva funktsiooniga teave (positiivsete vastuste osakaal)

Joonis 5.3.1.b. Kuivõrd soovitakse instrueeriva funktsiooniga teavet rohkem

5.3.2. Sotsialiseeriva ja integreeriva funktsiooniga teave

Ülevalt alla liigub majandusministeeriumis sotsialiseeriva ja integreeriva iseloomuga teavet mõnevõrra vähe. Pooled töötajatest saavad piisavalt informatsiooni ministeeriumi eesmärkidest ja tulevikust, samas arvasid pooled, et sellekohast informatsiooni saavad nad väga harva või mõnikord ning nad sooviks informatsiooni rohkem saada. Peaaegu samad tulemused on selle kohta, kuidas nende töö on seotud ministeeriumi tegevusega tervikuna.
	“Välja on tulnud, et ei teata, millega teised osakonnad tegelevad ja selle vastu tuntakse huvi. Ministeeriumi koduleheküljelt loetakse teiste osakondade tegevuse kohta siis, kui tööle tullakse ja see ununeb kiiresti ja sisuliselt ikkagi ei teata.” (osakonna juhataja, intervjuu nr 6)

Piisavat infot ministeeriumi juhtkonna, ministri nõunike ning ministeeriumi haldusala ametite tegevusest ja probleemidest saavad vähesed. Kui ministeeriumi tippjuhtkonna tegevusest saavad piisavalt infot veidi üle kolmandiku vastanutest, siis probleemidega on kursis ainult 19% vastanutest. Valdav enamus sooviks ministeeriumi tippjuhtkonna tegevusest ja probleemidest rohkem informatsiooni saada. Teiste osakondade tegevusest saavad infot sageli ainult 16%, rohkem sooviks seda saada 74%. Veelgi vähem teatakse teiste osakondade probleemidest, protsendid näitavad selgelt, et suur osa vastanutest on huvitatud teiste osakondade probleemidest rohkem infot saama. Sama tendents ilmneb ka ministeeriumi haldusala ametite tegevust ja probleeme puudutavate küsimuste puhul. 

Üldiselt on osakonna juhatajad paremini informeeritud. Näiteks küsimuste puhul, mis puudutavad teiste osakondade, ministri nõunike ja ministeeriumi haldusala ametite tegevust ning nende probleeme, on positiivsete vastuste osakaal talituse juhatajate hulgas 0% ning peaspetsialistide hulgas keskmiselt 10%, samal ajal on need näitajad osakonna juhatajate hulgas 33% (v.a. teiste osakondade tegevus – 17%). Tulemustest selgub ka, et sellise iseloomuga sotsialiseerivat teavet soovitakse saada praegusest oluliselt rohkem.















Joonis 5.3.2.a. Sotsialiseeriva ja integreeriva funktsiooniga teave (positiivsete vastuste osakaal)

Joonis 5.3.2.b. Kuivõrd soovitakse sotsialiseeriva funktsiooniga teavet rohkem

5.3.3. Motiveeriva funktsiooniga teave

Küsitluse tulemustest selgub, et majandusministeeriumi töötajad saavad motiveeriva iseloomuga teavet vähe. Küsitlusest selgub, et teavet selle kohta kas ja kuidas ministeerium töötajate tööga rahul on, saavad kõige rohkem peaspetsialistid (üle poolte), samal ajal saavad osakonna juhatajad sellist teavet oluliselt vähem (üks positiivne vastus) ning talituse juhatajad üldse mitte. 

Kõige vähem saadakse teavet oma edutamisvõimaluste kohta ministeeriumis, peaspetsialistidest 12% ning osakonna ja talituse juhatajatest 0%. Ligi pooled vastanutest saavad infot oma koolitus ja täiendõppe võimalustest sageli, siin ametist lähtuvalt erinevusi ei esinenud. Suhteliselt vähe ollakse ka rahul teabega, mis puudutab seda, kuidas võetakse vastu otsuseid, mis puudutavad nende töövaldkonda. Jällegi on peaspetsialistid need, kes sellist infot kõige rohkem saavad – 29%, üks osakonna juhataja saab sellekohast teavet sageli ning talituse juhatajatest 0%. Ainult 31% vastanutest saab tagasisidet oma töö tulemuste kohta sageli, 62% sooviksid seda rohkem saada. Näiteks:
	“Edutamisvõimalused on praktiliselt nullilähedased, sellega ollakse kursis. /.../ Organisatsioon on ikka suhteliselt lame, rotatsiooni võimalust üldse ei ole, kuna valdkonnad on nii erinevad. /.../ Väljavaated on nigelad ja seda nad teavad.” (osakonna juhataja, intervjuu nr 6)

Tagasisidet tööga rahulolu kohta saavad piisavalt kaks talituse juhatajat. Enamus leidsid, et tagasisidet võib erinevatest käitumistest ainult välja lugeda: valdavalt on tegemist aimatava heakskiiduga, üldiselt hinnanguid ei anta. Talituse juhatajad leidsid, et tagasisidet on vähe ja seda saab juhuslikult ning reeglina ainult oma osakonna juhatajalt. Ühe põhjusena mainiti ka, et puudub tagasiside skeem, samuti puuduvad motiveerimise vahendid. Näiteks: 
	“Tagasiside on selline, et kui on midagi ära on tehtud, siis võetakse teadmiseks, et on ära tehtud, aga hinnangut ei anta. Ministeeriumis ei ütle keegi, et on hästi tehtud. Pigem on tagasisidet siis, kui midagi on untsu läinud.” (talituse juhataja, intervjuu nr 3)
	“Peaspetsialistid näiteks vajavad tunnustust, neid on vaja kiita, kui töö on hästi tehtud, kaasata ja küsida nende arvamust.” (osakonna juhataja, intervjuu nr 6)

Joonis 5.3.3.a. Motiveeriva funktsiooniga teave (positiivsete vastuste osakaal)
Joonis 5.3.3.b. Kuivõrd soovitakse motiveeriva funktsiooniga teavet rohkem.

Tulemustest lähtuvalt võib selgelt väita, et majandusministeeriumis saavad kõige rohkem motiveeriva iseloomuga teavet peaspetsialistid, seejärel osakonna juhatajad ning kõige vähem, peaaegu üldse mitte, talituse juhatajad. Küsimuse teise poole tulemustest selgub, et valdav enamus sooviks motiveeriva iseloomuga informatsiooni oluliselt rohkem saada, kui seda praegu saadakse.

5.4. Alt üles teabelevi majandusministeeriumis

Küsimused, mis puudutavad informatsiooni liikumist alt üles, olid ankeedis 52 – 64, kus majandusministeeriumi töötajatel paluti hinnata kaastöötajatele ja ülemustele edastatava teabe hulka ning nende reaalset tagasiside andmise võimalust.

Küsitluse tulemustest selgub, et majandusministeeriumi töötajad on alt üles teabeleviga rahul. Kuigi väga vähesed vastanutest väljendavad ülemustele oma rahulolematust ülemuste ja juhtkonna otsustega, 22% teeb ülemustele ettepanekuid oma töövaldkonna paremaks korraldamiseks, ei soovita seda ka erilisel määral rohkem teha. Ligi pooled vastanutest küsivad sageli oma ülemuselt täpsustusi tööülesannete kohta, räägivad kaastöötajatele oma tööülesannetest ning tööga seonduvatest probleemidest. 

Kui peaspetsialistid ja talituse juhatajad on pigem rahul alt üles edastatava info hulgaga, siis osakonna juhatajad sooviksid küsida täpsustusi oma tööülesannete täitmise kohta ning rääkida tööga seonduvatest probleemidest rohkem. Ainult üks osakonna juhataja teeb ettepanekuid oma töövaldkonna paremaks korraldamiseks ning kolm osakonna juhatajat sooviksid sellekohaseid ettepanekuid rohkem teha. 
Joonis 5.4.a. Alt üles teabelevi (positiivsete vastuste osakaal)

Enamus talituse juhatajaid leidis, et oma osakonnas ja talituses kuulatakse töötajate ettepanekud alati ära ning põhjendatuse korral neid ka rakendatakse. Kuid osakonnast üles poole on töötajate initsiatiiv mõnevõrra pärsitud. Leiti, et töötajate käest küsitakse nende arvamust liiga vähe küsimustes, mis puudutavad kogu organisatsiooni. Näiteks: 
	“On võimatu pöörata sellist institutsiooni nagu majandusministeerium. Ettepanekuid siit altpoolt teha, see on liiga raske ja keeruline töö.” (talituse juhataja, intervjuu nr 5)


Joonis 5.4.b. Kuivõrd soovitakse infot selle küsimuse kohta rohkem jagada.

5.5. Infoallikate kasutamine majandusministeeriumis

Küsimused, mis puudutasid töötajate teabe allikaid ning nende reaalset vajadust nimetatud allikatest teabe saamisel, olid ankeedis nr. 65 – 93. 

Kõige rohkem saadakse informatsiooni oma otseselt ülemuselt (67% vastanutest sageli), oma osakonna kaastöötajatelt (66%) ning oma osakonna juhatajalt (50%). Üldiselt piisavalt (piisavalt st nendest allikatest ei soovita olulisel määral lisainformatsiooni) saadakse infot ministrilt, kantslerilt, asekantslerilt, ministri nõunikelt, oma osakonna asejuhatajalt, oma alluvatelt ning teistelt ministeeriumis töötavatelt sõpradelt ja tuttavatelt. Rohkem informatsiooni (üle 30% vastanutest) soovitakse saada teiste osakondade juhatajatelt, ministeeriumi haldusala ametite töötajatelt ning otse teiste osakondade töötajatelt. Ainuke infoallikas, kust mitte keegi informatsiooni ei saa on ministeeriumi nõunikud. 

Erinevusi lähtuvalt ametist esines oluliselt. Optimaalselt kasutavad infoallikaid peaspetsialistid, 46% neist sooviksid lisainformatsiooni oma osakonna juhatajalt, ülejäänud allikatest saadava infohulgaga ollakse üldiselt rahul. Talituse juhatajate arvates saavad nad liiga vähe teavet ministrilt, asekantslerilt, ministri ja ministeeriumi nõunikelt, oma ja teiste osakondade juhatajatelt, ministeeriumi haldusala ametite ning teiste osakondade töötajatelt. Pooled talituse juhatajatest sooviksid nendest allikatest rohkem infot saada. Osakonna juhatajad on enamjaolt rahul teabe hulgaga, rohkem infot soovitakse saada ministrilt, asekantslerilt, teiste osakondade juhatajatelt ning ministeeriumi haldusala ametite töötajatelt. Näiteks:
	“Seminaridel või kohtumistel käivad põhiliselt tippjuhid ja aegajalt on nad ka mingisuguseid materjale alla saatnud, kuid see ei ole reegel. Väga tihti on see probleem, et need inimesed, kes konkreetselt peavad asjadega tegelema, ei ole asjadega kursis, samal ajal kui tippjuhtkond käib seminaril ja ei saa sealt päris midagi, kuna ta ise seda ei rakenda.” (talituse juhataja, intervjuu nr 3)

Joonis 5.5.1. Infoallikate kasutamine (positiivsete vastuste osakaal)
Joonis 5.5.1. Infoallikate kasutamine (positiivsete vastuste osakaal)

Lisaks eelpool nimetatule vaatleb infoallikate kasutamist ja vajalikkust ka Inga Jagomäe oma magistritöös (2001:72). Ta toob tööks vajaliku teadmuse omandamise allikad intervjueeritavate poolt välja tähtsuse järjekorras järgmiselt: 
1)	töötaja enda eelnevalt omandatud  kogemused; 
2)	suuline, näost-näkku suhtlemine, informaalsed vestlused; 
3)	mentor; kirjalikud erialased materjalid; 
4)	memod; 
5)	kontaktid organisatsioonis sees ja väljaspool, nn teadmuskogukondade võrgustik;





Nagu selgub, kujuneb majandusministeeriumi töötajate tööks vajalik teadmus peamiselt läbi oma vahetute kogemuste. Jagomäe järgi peeti vähemtähtsateks teadmuse omandamise allikateks formaalset haridust, kirjalikke materjale, andmebaase jpm. Ta leiab, et ühelt poolt võivad uurimuse tulemused viidata ilmutamata teadmuse suurele osakaalule ja kõrgele spetsialiseerituse tasemele majandusministeeriumis ja avaliku sektori organisatsioonides üldiselt. Teisalt võib tulemuste põhjuseks olla puudused teadmuse juhtimisel formaliseeritult ja koordineeritult. Kõrge kontekstuaalsuse astmega  teadmus levib organisatsioonis kõige paremini suulisel teel. Kogemustest tulenev levib läbi suhtlemise näost-näkku ja sageli mitteformaalses vormis.

5.6. Infokanalite kasutamine majandusministeeriumis

Ankeedis käsitlevad organisatsiooni teabelevi kanalite kasutamist küsimused nr. 114 –162, kus majandusministeeriumi töötajatel paluti hinnata efektiivsemaid teabelevi kanaleid ministeeriumisiseses teabekorralduses. 

Kõige sagedamini saadakse infot telefoni, isikliku suhtlemise ning e-maili teel. Sageli kasutatakse ka Outlook’i (69% vastanutest), infot saadakse tihti ka internetist (55%), osakonna koosolekult (60%), kohtumiselt ülemusega (57%) ning ajakirjandusest (59%). 38% vastanutest sooviks kohtumistelt ülemusega ning 40% osakonna koosolekult rohkem infot saada. 

Kõige vähem kasutatakse info saamiseks erirakendusega andmebaase (9% vastanutest saab sellest allikast infot sageli), vähe infot saadakse ka käskkirjadest, ministri ja kantsleri määrustest ning infostendidelt. Vähe kasutust leiavad veel failisüsteemi public kataloogid, mailing-list ning memod ja protokollid. Kõige rohkem soovitakse lisainformatsiooni saada koolitustelt (66%).





Märkimisväärseid erinevusi suuliste infokanalite kasutamises lähtuvalt ametist ei esinenud. Kõige rohkem informatsiooni saadakse isikliku suhtlemise kaudu, osakonna koosolekult ning telefoni teel. Töötajate hinnangul on väheefektiivsed suulised infokanalid koolitused, töögrupid, kuulujutud ning ühised lõunavaheajad.







Kirjalike infokanalite kasutamise osakaal on oluliselt väiksem võrreldes suulistega. Kõige sagedamini kasutatakse infosaamise allikana ajakirjandust ning kõige vähem infostende.





Elektroonilised infokanalid leiavad mõnevõrra rohkem kasutust kui kirjalikud infokanalid. Osakonna juhatajad kasutavad infosaamise kanalina kõige sagedamini Outlook’i ning e-maili, kõige vähem failisüsteemi public katalooge, erirakendusega andmebaase ning internetti. Samas peaspetsialistid ning talituse juhatajad kasutavad internetti suhteliselt sageli. Intranetti kasutavad kõige rohkem talituse juhatajad, kuid osakonna juhatajad ning peaspetsialistid oluliselt vähem. Näiteks:
	“Andmebaase ei kasuta, olen tutvunud ja nad on koostatud algeliselt ja arusaamatult. Intranetist vaatan ainult koosolekute protokolle.” (talituse juhataja, intervjuu nr 2)

Majandusministeeriumi arvutivõrk on üles ehitatud viisil, mis võimaldab töötajatel talletada ja jagada materjale avatud piirkonnas, et oleks tagatud töömaterjalide kättesaadavus ja jagamise võimalus. Ka Inga Jagomäe (2001:61-62) leidis oma magistritöös, et majandusministeeriumi töötajad ei kasuta piisavalt pakutavaid infotehnoloogia võimalusi. Ta leidis, et materjale säilitatakse peamiselt isiklikel arvutiketastel, millega välistatakse materjalide jagamise võimalus kollektiivi vahel. Ent materjalide suletud piirkonnas haldamine teeb tööprotsessid sõltuvaks isiku füüsilisest viibimisest organisatsioonis. Takistuseks jagatud süsteemide ehk public kataloogide kasutamisel on ühtsete organisatsioonisiseste põhimõtete puudumine materjalide säilitamiseks ning kasutamiseks. Samuti pole läbi viidud analüüsi selle kohta, millised materjalid on vajalikud paralleelselt mitmetele üksustele. Nende puuduste tulemusel kasutavadki ministeeriumi töötajad sisevõrku vastavalt oma äranägemise järgi. Näiteks:
	“Public katalooge ei kasuta, nad on ebamugavad kasutada. Pealkirjade järgi ei saa aru, millega tegemist on. Kui on võimalik mingit muudmoodi kätte saada, siis on parem. Inimesed helistavad enne ja küsivad, kus see asi on, kuigi nad aimavad, et see võib seal kataloogis olla. Kuigi huvi oleks, võtab see liiga kaua aega.” (talituse juhataja, intervjuu nr 6)

Teine suurem probleem  jagatud süsteemi rakendamisel on metainformatsiooni taseme puudumine. Puudub informatsioon informatsiooni kohta ning otsingusüsteem, mis võimaldab dokumentide kiiret leidmist ning taaskasutamist. Inga Jagomäe (2001:63) konstanteerib, et teabelevi süsteemide genereerimine ja kasutamine sõltub majandusministeeriumis inimeste teadlikkusest ja infotehnoloogilisest haritusest. Märkimisväärne roll on üksuste juhtidel, kes toimivad organisatsioonis muutuste agendina. Näiteks on majandusarengu osakonnas juhataja eestvedamisel võetud kasutusele struktureeritud andmekogud. Peamine eesmärk - välistada sõltuvus vaid ühe ametniku kohalviibimisest. Sarnase näite võib tuua välissuhete talitusest, kus on koostamisel memobaas ametnike välisvisiitide kohta.






















Majandusministeeriumis on tööprotsess jaotatud spetsiifilisteks osadeks, struktuur on jäik ning võimu ja vastutuse vahekorrad on täpselt ära määratletud. Igal töötajal on oma kindel struktuuriüksus, ametijuhend ja ülemus. Ametlikult struktuuri pidi liikuv informatsioon, eriti suunaga ülevalt alla, on majandusministeeriumi töötajate arvates liiga aeglane ja ei võimalda probleemidele kiiresti reageerida. See mõjutab negatiivselt organisatsioonikultuuri ja –kliimat, kui organisatsiooni liikmed tunnetavad, et nad ei suuda mõjutada organisatsiooni tegevuse tulemusi ja neist ei sõltu midagi. Juhtkond on sageli peamine organisatsioonikultuuri mõjutaja, mis omakorda kujundab konteksti organisatsiooni toimimisele. Kuid siin on lisaks tippjuhtkonnale oluline roll ka keskastme juhil, kes suudab organisatsiooni tervikuks siduda ja oma tegevusega kultuuri mõjutavaid muutusi ellu viia. Valitsev kultuur määrab kindlaks selle, kuidas töötajad suhtuvad kõigesse, mis puutub töökorraldust: kuidas suhtutakse tähtaegadesse, osakondadevahelisse koostöösse, töö kvaliteeti jne.

Kommunikatsioonikliima majandusministeeriumis
Uuringu tulemustest selgus, et majandusministeeriumi suhtluskliima on hea: töötajad usaldavad oma kaastöötajaid, saavad omavahel hästi läbi ning suhted kaastöötajatega rahuldavad neid. Enamus töötajaid tunnetas ennast kollektiiviliikmena, kuid pidas oluliseks kaasata töötajaid otsustamisprotsessidesse ning rohkem küsida nende arvamust. Samas mitteformaalset suhtlemist väljaspool tööaega esines vähe, puudust tunti ministeeriumi poolt organiseeritud ühisürituste järgi. 

Ministeeriumi ametnike suhted oma otsese ülemusega on rahuldavad, kuid kriitilisemalt oldi häälestatud ministeeriumi tippjuhtkonna suhtes. Toetava organisatsioonikultuuri eelduseks on tippjuhtkonna roll avatud suhtlemisel kõigil organisatsiooni tasanditel. Töötajad olid arvamusel, et tippjuhtkond jagab vähe informatsiooni oma tegemistest ja probleemidest ning arvati, et tippjuhtkonda ei huvita töötajate hea käekäik. 

Majandusministeeriumi töötajad leiavad, et info liigub oma osakonna töötajate vahel rahuldavalt nii horisontaalselt kui ka vertikaalselt. Kuid osakondade vahel liigub info pigem halvasti, hästi liigub info osakondade vahel ainult horisontaalselt. Teiste osakondadega suheldakse vastavalt vajadusele, kui on haakuvaid teemasid või küsimusi, seetõttu leiti, et kui midagi otse küsida, siis pole info kättesaamisega probleeme. Siit võib järeldada, et iga osakond on keskendunud oma töölõigule, ega panusta ministeeriumi töö efektiivsemaks muutmisse.

Kokkuvõtvalt:
	majandusministeeriumi suhtluskliima on hea: töötajad usaldavad oma kaastöötajaid, saavad omavahel hästi läbi ning suhted kaastöötajatega rahuldavad neid
	mitteformaalset suhtlemist väljaspool tööaega esines vähe
	suhted otsese ülemusega rahuldavad töötajaid
	tippjuhtkonna suhtes oldi kriitilised: tippjuhtkond ei jaga piisavalt infot oma tegemistest ja probleemidest
	töötajaid kaasatakse otsustamisprotsessidesse ja nende arvamust küsitakse vähe
	enamus töötajaid tunnetas ennast kollektiiviliikmena

Infovahetus majandusministeeriumis
Kõige suuremaid probleeme esines infovahetuses majandusministeeriumi ja tema poolt koordineeritud ametite, sihtasutuste ja inspektsioonide vahel, kus töötajad leidsid, et regulaarset infovahetust ei toimu. Kuid olemasolevat infovahetuse skeemi, kus üks pool küsib ja teine vastab, hindasid töötajad pigem rahuldavaks. Majandusministeeriumi töötajate arvates on puuduliku infovahetuse põhjusteks ministeeriumi, ametite, sihtasutuste ja inspektsioonide omavahelise suhte ebamäärasus, sest ei ole paika pandud, kuidas on võim jaotatud, samuti puuduvad protseduurireeglid, mis sätestaks kui tihti, millist ja millises vormis peab informatsiooni ministeeriumile edastama. Kokkuvõtvalt hindasid ametnikud infovahetust ministeeriumis tervikuna halvaks või rahuldavaks.

Kokkuvõtvalt:
	info liigub ühe struktuuriüksuse sees nii horisontaalselt kui ka vertikaalselt hästi
	osakondade vahel on infoliikumises puudujääke
	infovahetus osakondade ja tema poolt koordineeritud ametite vahel on juhuslik, puuduvad reeglid regulaarseks infovahetuseks
	ministeeriumis tervikuna hinnati infovahetust halvaks (50%) või rahuldavaks (40%)
	puuduliku infovahetuse peapõhjus on, et inimesed ei anna vajalikku informatsiooni edasi

Ülevalt alla teabelevi majandusministeeriumis
Instrueeriva funktsiooniga teavet sellest, millised on nende tööülesanded ja kuidas neid täita ning kelle poole pöörduda tööalaste probleemidega, saavad majandusministeeriumi töötajad piisavalt, kuid sellelaadset infot soovitakse ka rohkemal määral saada. 

Sotsialiseeriva ja integreeriva funktsiooniga teavet liigub ministeeriumis ülevalt alla mõnevõrra vähem. Töötajatel ei ole piisavalt informatsiooni ministeeriumi eesmärkidest ja tulevikust ning kuidas on nende töö seotud ministeeriumi tegevusega tervikuna. Samuti hinnati puudulikuks tippjuhtkonna poolset info jagamist oma tegevustest ja probleemidest. Kuna ka kohtumised tippjuhtkonnaga on harvad (takistuseks põhiliselt jäik struktuur ja sisekorraeeskirjad), on juhtkonna tegevus muutunud töötajate jaoks läbipaistmatuks.

Majandusministeeriumi töötajad teavad väga vähe ka teiste osakondade tegevustest ja probleemidest, sama tendents ilmneb ka ministeeriumi haldusala ametite tegevust ja probleeme puudutavate küsimuste puhul. 

Küsitluse tulemustest selgub ka, et majandusministeeriumi töötajad saavad motiveeriva iseloomuga teavet vähe. Kõige vähem saadakse teavet oma edutamisvõimaluste kohta ministeeriumis. Suhteliselt vähe ollakse ka rahul teabega, mis puudutab seda, kuidas võetakse vastu otsuseid, mis puudutavad nende töövaldkonda. Samuti ei hinda töötajad rahuldavaks tagasisidet töötulemuste kohta, selline informatsioon töötajatel praktiliselt puudub. Selgus ka, et valdav enamus sooviks motiveeriva iseloomuga informatsiooni oluliselt rohkem saada, kui seda praegu saadakse.

Kokkuvõtvalt:
	instrueeriva funktsiooniga teavet saadakse piisavalt, kuid samas soovitakse seda veel rohkem saada
	sotsialiseeriva ja integreeriva funktsiooniga teavet saadakse vähem, tippjuhtkonna tegevus on muutunud läbipaistmatuks
	motiveeriva funktsiooniga teavet saadakse väga vähe, tagasisidet töötulemuste kohta saadakse ebapiisavalt

Alt üles teabelevi majandusministeeriumis
Kui majandusministeeriumi töötajad peavad ülevalt poolt tulevat informatsiooni väheseks, siis küsitluse tulemustest selgus, et alt üles teabeleviga ollakse rahul, saades piisavalt võimalusi rääkida ja küsida tööalaste probleemide kohta. Samuti arvati, et alt poolt tulev initsiatiiv on teretulnud, uued ideed kulatakse ära ja põhjendatuse korral ka rakendatakse.

Kokkuvõtvalt:
	alt üles infoedastamise võimalustega on töötajad rahul

Infoallikad majandusministeeriumis
Ministeeriumisisestest infoallikatest peeti kõige olulisemaks oma otsest ülemust ning osakonna kaastöötajaid, kellelt saadakse informatsiooni piisavalt nagu juba eelpool selgus. Kuid oma struktuuriüksusest väljaspool olevate infoallikatega ollakse vähem rahul, teistelt osakonna juhatajatelt ning ministeeriumi haldusala ametite töötajatelt soovitakse oluliselt rohkem informatsiooni. Selgus, et ministeeriumi töötajad kasutavad oma töös suurel määral ministeeriumiväliseid infoallikaid nagu erialaliidud ja –kirjandus, teised ministeeriumid, valitsusvälised organisatsioonid jne.

Kokkuvõtvalt:
	kõige olulisemad infoallikad on otsene ülemus ning osakonna kaastöötajad
	oma struktuuriüksusest väljaspool olevate infoallikatega ei olda rahul
	kasutatakse palju ministeeriumiväliseid infoallikaid

Infokanalid majandusministeeriumis
Infokanalite kasutamise suund ministeeriumis on kirjalikult elektroonsetele. Kuigi väga palju infot tuleb paberkandjal, eelistavad töötajad siiski kasutada elektroonilisi kanaleid info vahetamiseks. Mitteformaalseks suhtlemiseks ja taustainfo hankimiseks on siiski olulised nii telefon, kui ka isiklik suhtlemine. Lisaks eelpool mainitutele, on ministeeriumi töötajatele olulised infokanalid ka osakonna koosolek, kohtumine ülemusega ning ajakirjandus.

Kokkuvõtvalt:
	töötajad soovivad senisest rohkem kasutada elektroonilisi infokanaleid
	mitteformaalseks suhtlemiseks ja taustainfo hankimiseks kasutatakse kõige rohkem telefoni ja isiklikku suhtlemist

























Käesoleva bakalaureusetöö eesmärgiks oli uurida EV Majandusministeeriumi sisekommunikatsiooni. Sisekommunikatsiooni all käsitlesin selliseid mõisteid nagu 
1)	infoliikumine, mis tähendab sõnumite loomise, kuvamise ja tõlgendamise protsessi, mille tulemusena levib informatsioon organisatsioonis; 
2)	kommunikatsioonikliima, mis koosneb organisatsiooni elementide tajumisest ja nende elementide mõjust kommunikatsioonile, see võib olla toetav või ükskõikne, vaenulik või ergutav, negatiivne või positiivne; 
3)	teabevood, mis liiguvad suunaga ülevalt alla, alt üles, horisontaalselt ja diagonaalselt; 
4)	infoallikad, milleks võivad olla kolleegid, eriala spetsialistid, sõbrad-tuttavad, need võivad olla formaalsed ning mitteformaalsed;
5)	infokanalid, mida liigitatakse suulisteks, kirjalikeks ja elektroonilisteks.

Analüüsides majandusministeeriumi infoliikumist võib väita, et struktuuriüksuste vahel esineb kommunikatsiooniprobleeme. Kui ühe struktuuriüksuse sees liigub info hästi nii horisontaalselt kui ka vertikaalselt, siis suuri probleeme nähti suhetes teiste osakondadega. Tõsisemad põhjused on siin töötajad kiire vahetumine ja kokkupuutepunktide mitte leidmine osakondade vahel, kuigi need on olemas. Siit võib järeldada, et iga osakond on keskendunud oma töölõigule, ega panusta ministeeriumi töö efektiivsemaks muutmisse. Tulemuslikuma infovahetuse tagamiseks on vaja töötajaid õhutada suhtlema ka teiste struktuuriüksuste töötajatega, see suurendab informeeritust organisatsioonist ning seeläbi ka lojaalsustunnet organisatsioonile. Eelnev aga eeldav organisatsiooni juhtide rollide selgitamist, infoliikumise strateegilist planeerimist ning korrastatud infoliikumise süsteemi.

Uuringust selgus, et infovahetus majandusministeeriumi ja tema haldusalas olevate ametite, inspektsioonide ja sihtasutuste vahel on üldjoontes rahuldav. Olemasolevat infovahetuse skeemi, kus üks pool küsib ja teine vastab, hindasid töötajad pigem rahuldavaks, kuigi regulaarset infovahetust jällegi ei toimu. Valdav on olukord, kus ametitega otseselt kokku puutuvad töötajad omavad nende ametite suhtes infomonopoli ehk teistel puudub informatsioon ametis toimuva kohta. Sellistel juhtudel on aktuaalne juhtida tähelepanu teadmuse kodifitseerimisele organisatsioonis, millele juhib tähelepanu ka Inga Jagomäe oma magistritöös. Teadmuse kodifitseerimine võimaldaks kasutada ressursse efektiivsemalt ja ei tekiks ohtu, et organisatsioon kannataks organisatsioonilise amneesia all – et inimeste lahkumisel kaob ka organisatsiooni mälu tegevuse, kohtumiste ja nende tulemuste kohta.

Puuduliku infoliikumise tõttu ei ole majandusministeeriumi kommunikatsioonikliima toetav, kuigi uuringus osalenud väitsid, et töötajate omavaheline suhtlemine on hea: üksteist usaldatakse, saadakse hästi läbi ning suhted kaastöötajatega rahuldavad neid. Selles mõttes ei eksisteeri majandusministeeriumi töötajatel kommunikatsioonibarjääre, et vastavalt vajadusele saadakse informatsioon kätte. Kuid selge on ka see, et selline suhtlemine on tingitud pigem vältimatutest tööalastest vajadustest, puuduvad ametlikud infovahetuse reeglid ning osakondade vahel ei nähta kokkupuutepunkte. Seega ei saa kommunikatsioonikliimat toetavaks pidada, sest töötajad ei tunneta toetust ülevalt poolt.

Kommunikatsioonikliima negatiivsete omadustena selgus ka, et majandusministeeriumi töötajate arvamust küsitakse liiga harva ning otsuseid tehakse hierarhia tipus, mille tulemusena ei tee majandusministeeriumi töötajad väga palju ettepanekuid millegi muutmiseks, vaid on muutunud rohkem passiivseteks. Seetõttu on majandusministeeriumi töötajad ka kriitilised ministeeriumi tippjuhtkonna suhtes väites, et tippjuhtkond ei jaga oma tegemistest piisavalt infot ning tähtsaid otsuseid ei põhjendata. Tippjuhtkonna vastu usalduse puudumist on kindlasti esile kutsunud ka töötajate vähene kiitmine ja tunnustamine, mistõttu peaks tippjuhtkond senisest rohkem tähelepanu pöörama töötajate kaasamisele otsustusprotsessidesse, mis on ka üks tunnustuse avaldamise vorme. 

Kindlasti on üheks takistuseks toetava kommunikatsioonikliima tekkimisel ka majandusministeeriumi struktuur, mis on tinginud madalama ja kõrgema taseme töötajate vahelise distantseerituse. Selle tulemusena näevad hierarhias allpool asetsevad töötajad üleval pool formuleerunud gruppe (tippjuhtkond, osakonna juhatajad), kuhu nemad ei kuulu. 

Uuringu tulemustele tuginedes võib väita, et ülevalt alla teabelevi ei rahulda töötajaid, mille tulemusena ei ole majandusministeeriumi töötajad muuhulgas kursis ministeeriumi eesmärkide ja arengusuundadega. Instrueeriva funktsiooniga teavet sellest, millised on nende tööülesanded ja kuidas neid täita ning kelle poole pöörduda tööalaste probleemidega, saavad majandusministeeriumi töötajad piisavalt. 

Kuid sotsialiseeriva ja integreeriva iseloomuga teavet saadakse mõnevõrra vähem. Töötajatel ei ole piisavalt informatsiooni ministeeriumi eesmärkidest ning sellest, kuidas nende töö on seotud ministeeriumi tegevusega tervikuna. See aga takistab ühtse terviku moodustamist ning identiteeditunde tekkimist. Üldiselt on majandusministeeriumi arengusuundadest paremini informeeritud osakonna juhatajad, põhjuseks ilmselt nende tihedam kokkupuude ministeeriumi juhtkonnaga ning otsekontakti võimalus. 

Paremate töötulemuste saavutamiseks on töötajaid vaja motiveerida, motivatsiooni suurendavad saavutusvajaduste rahuldamine, arenguvõimalused, vastutuse usaldamine ja tunnustus, nendega on seotud positiivsete tunnete kujunemine. Uuringust selgub, et tunnustust ja tagasisidet töötulemuste kohta jagatakse majandusministeeriumis väga vähe ja juhuslikult. 

Uuringud on tõestanud, et otsesed ülemused on töötajatele esmaseks tööalase info allikateks ja juhul, kui need allikad ei rahulda töötajaid, siis hakatakse kasutama mitteformaalseid infoallikaid. Ametliku ja korrektse info asemel levib ebaõige ja moonutatud info organisatsiooni tegemistest ja tippjuhtkonna otsustest eelkõige kuulujuttude kaudu. Majandusministeeriumis läbi viidud uuringu põhjal võib väita, et ministeeriumisiseselt on töötajate jaoks kõige olulisemad infoallikad just otsene ülemus ja osakonna kaastöötajad ning töötajad ei omista suurt tähtsust kuulujuttudele. Oluliseks peetakse küll näost näkku kohtumisi, mis võimaldab paremini jõuda soovitud auditooriumini ning kohest tagasisidet. Suulise infovahetuse puuduseks võib pidada väikest retsipientide arvu, kuid see meetod õigustab ennast just talituste- või osakondadesiseste koosolekute pidamisel. Vältimaks suuliselt edastatud info või teadmuse kadumist on vaja koosolekud protokollida, et oleks dokument, mille juurde võib vajadusel tagasi pöörduda.

Organisatsiooni infokanalid suunavad infovoogusid ning suurendavad tõenäosust, et arusaamine sõnumitest areneb. Infokanali efektiivsus sõltub sellest, kui täpselt jõuavad sõnumid mööda infokanaleid saajateni; kas töötajad, kes vajavad või soovivad sõnumeid saada, saavad neid endale sobival ajal ning kas organisatsiooni töötajad saavad vältida informatsiooni üleküllust. Infokanalite kasutamise suund majandusministeeriumis on kirjalikult elektroonsele, mille plussideks võib lugeda info edastamise kiirust, samaaegset vastuvõttu ning kohest tagasiside võimlaust. Üheks selliseks vahendiks on kujunemas intranet, kus vastuvõtja otsustab millist infot ja millal tal vaja läheb. Majandusministeeriumis läbi viidud uuring näitas, et vastanud ei pidanud elektroonilisi ministeeriumisiseseid infokanaleid kuigi efektiivseks. Kuigi nad sooviksid neid kanaleid senisest rohkem kasutada ning vähendada kirjalike materjalide hulka, pidasid paljud vastanud ministeeriumi elektroonilisi infokanaleid kasutajavaenulikuks ning ülesehitust ebaloogiliseks. Seetõttu piirdutakse hetkel e-posti, Outlook’i ja vähemal määral ka intraneti kasutamisega. 

Lähtuvalt majandusministeeriumis läbi viidud uuringust teen soovitusi parandamaks sisekommunikatsiooni majandusministeeriumis. Majandusministeeriumi struktuuriüksuste vaheline infovahetus ei rahulda töötajaid. Selle parandamiseks peaks majandusministeeriumi infoliikumise süsteemi korrastama, et leida võimalusi osakondade vaheliseks koostööks. Vajalik on kindlaks määrata infoliikumise tasandid ning kasutatavad kanalid. Järgnevalt mõned taktikalised võimalused infoliikumise parandamiseks majandusministeeriumis:
1)	korraldada rohkem tööalaseid seminare, kus osakonnad saavad rääkida oma tegevustest ja probleemidest, kaasata ka majandusministeeriumi haldusalas olevate ametite, inspektsioonide ja sihtasutuste töötajaid;
2)	seeläbi saab töötajatel tekkida reaalne võimalus ja vajadus koostööks, selles on oluline roll ka osakonna juhatajatel, kes saavad oma töötajaid suunata ja siduda erinevate osakondade tööd;
3)	korraldada nt. kord kuus ka ministeeriumi infopäev, kus antakse ülevaade sellest, mis tehtud ning mis tulemas;
4)	kindlaks määrata protseduurireeglid, mis sätestaks kui tihti, millist ja millises vormis peavad ametid, inspektsioonid ja sihtasutused informatsiooni ministeeriumile edastama;
5)	võimaldada ametitele, inspektsioonidele ja sihtasutustele ligipääs majandusministeeriumi intranetile;
6)	kord kuus korraldada ka talituse juhatajate kokkusaamisi, et tekiks ülevaade teiste tegevusest ning võimalikud kokkupuutepunktid.

Eelnevatele järeldustele tuginedes võib väita, et kommunikatsioonikliima majandusministeeriumis ei ole toetav, selle muutmiseks on majandusministeeriumi tippjuhtkonnal vaja:
1)	senisest rohkem teavitada töötajaid oma tegevustest ja probleemidest, mille läbi saab suurendada töötajate meie-tunnet ning lojaalsust organisatsioonile;
2)	kaasata töötajaid rohkem otsustusprotsessidesse, küsida nende arvamusi ja ettepanekuid enne muutuste elluviimist;
3)	rohkem korraldada näost-näkku kohtumisi tippjuhtkonna ja töötajate vahel, nii formaalses kui ka mitteformaalses õhkkonnas, et anda töötajatele võimalus esitada juhtkonnale küsimusi;
4)	julgustada alt poolt tulevate ettepanekute ja arvamuste avaldamist nii kohtumistel, organisatsioonisiseses ajalehes kui ka nõupidamistel;
5)	pöörata rohkem tähelepanu töötajate tunnustamisele ja kiitmisele;
6)	töötajate motivatsiooni suurendamiseks töötada välja lisatasude või tulemuspreemiate süsteem, millest osakonna juhatajal oleks võimalus oma töötajatele preemiat määrata;
7)	korraldada rohkem ühisüritusi kogu ministeeriumi töötajatele.

Suunaga ülevalt alla teabelevi ei ole töötajate arvates piisav, mille tulemusena ei ole majandusministeeriumi töötajad muuhulgas kursis ministeeriumi eesmärkide ja arengusuundadega. Majandusministeeriumi tippjuhtkond peaks lisaks instrueeriva iseloomuga teabe edastamisele pöörama tähelepanu ka sotsialiseeriva ja motiveeriva funktsiooniga teabe edastamisele ning teadvustama selle olulisust ka osakonna juhatajatele. Lisaks eelpool nimetatutele teen veel ettepanekuid ülevalt alla suunatud info parandamiseks:
1)	pöörata senisest rohkem tähelepanu sellele, et kuna juhtkond omab väga palju taustinformatsiooni, siis on vajalik seda informatsiooni edastada ka allpoole;
2)	suunata otseselt teemaga kokku puutuvaid spetsialiste vastavatele koolitustele, kes sellest ka reaalset kasu saaksid ning oma tegevuses rakendada võiksid;
3)	personalipoliitika läbipaistvamaks muutmine ning töötajatele nende edutamis- ja koolitusvõimaluste selgitamine;
4)	senisest rohkem peaks ära kasutama ministeeriumisiseselt loodud infotehnoloogilisi võimalusi ning nende kasutamist propageerima, see võimaldaks töötajatel oma aega efektiivsemalt kasutada.
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Current baccalaureate thesis “Organisational Communication in the Ministry of Economic Affairs of Estonian Republic” is based on an internal communication audit held in the Ministry in the year 2000. Communication audit consisted of two parts: a survey and interviews, both drawn up from the examples of International Communication Association methods. Present research tries to describe the management of information flow in the Ministry and as a result of the communication audit to point out the shortcoming in information flow management. 

The author argues that because of poor management of information flows the organisation suffers from poor organisational and communication climate, therefore organisation members are unaware of the overall objectives of the organisation and are demotivated to strive towards a common goal.

The results of the internal communication audit that was held in the Ministry of Economic Affairs of Estonian Republic during the year 2000 proved the original hypothesis that there is a lack of coordinated management of information flows. In connection with that the results showed that while information is exchanged sufficiently within one structural unit, there are considerable limitations when other units come into question. In addition to that there is an inadequate flow of information from the top management, which results in mistrust for the management and lack of motivation. 










Lisa 1 – majandusministeeriumis läbiviidud ankeetküsitlus
Lisa 2 – majandusministeeriumis läbiviidud intervjuu küsimused
Lisa 3 – majandusministeeriumis läbiviidud intervjuude ärakirjad
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